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บทคัด ย่อ ภาษาไทย 

วิศรุต ศรีศิวะเศรษฐ์ : คติชาติพันธ์ุนิยมและความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาติ : อิทธิพลส่งผ่านของการจัดประเภททางสังคม และอิทธิพลก ากับของ
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ. (ETHNOCENTRISM AND WILLINGNESS 
TO FACILITATE EXPATRIATE ADJUSTMENT: THE MEDIATING EFFECT OF 
SOCIAL CATEGORIZATION AND THE MODERATING EFFECT OF 
ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: อ. ดร.อภิชญา 
ไชยวุฒิกรณ์วานิช, อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม: ศ. ดร.ชูชัย สมิทธิไกร, 102 หน้า. 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยมและความ
เต็มใจของพนักงานท้องถ่ินในการช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ โดยมีการจัด
ประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อ และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ
ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานท้องถ่ินในประเทศมาเลเซีย สิงคโปร์ ไทยและเวียดนามของบริษัทข้าม
ชาติด้านยานยนต์และเทคโนโลยีอุตสาหการจากยุโรปจ านวน 205 คน โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างตาม
สะดวก เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ มาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยม มาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัว
ของพนักงานต่างชาติ มาตรวัดการจัดประเภททางสังคม และมาตรวัดความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีบูธสแตรป ด้วยโปรแกรม PROCESS ซึ่งเป็นส่วนต่อ
ขยายของโปรแกรม SPSS ผลการวิจัยพบว่า 

 

1. คติชาติพันธ์ุนิยมมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อการจัดประเภททางสังคมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าประมาณขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.16  

2. การจัดประเภททางสังคมมีอิทธิพลทางตรงทางลบต่อความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าประมาณขนาดอิทธิพล
ทางตรงเท่ากับ -0.19 

3. การจัดประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยม
และความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ ค่าประมาณอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 
-0.0307 ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% โดยช่วงความเช่ือมั่นมีค่าระหว่าง -0.0904 ถึง -0.0025 

4. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การไม่ได้เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์
ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 

สาขาวิชา จิตวิทยาประยุกต ์
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This research aimed to investigate the relationship between host country 
nationals’ ethnocentrism and their willingness to facilitate expatriate adjustment 
with social categorization as mediator and organizational identification as 
moderator.  Participants were 205 local employees in Malaysia, Singapore, 
Thailand and Vietnam, working for a multinational company from Europe chosen 
by convenience sampling. Research instruments included the ethnocentrism 
scale, the willingness to facilitate expatriate adjustment scale, the social 
categorization scale and the organizational identification scale. The bootstrapping 
method using PROCESS program was employed.  

 

The study reveals that: 

1. Host country nationals’ ethnocentrism has a positive direct effect on 
social categorization at the statistical significance level of .05. The estimate of 
direct effect is 0.16. 

2. Social categorization has a negative direct effect on host country 
nationals’ willingness to facilitate expatriate adjustment at the statistical 
significance level of .05. The estimate of direct effect is -0.19. 

3. Social categorization mediates the relationship between host country 
nationals’ ethnocentrism and their willingness to facilitate expatriate adjustment. 
The estimate of indirect effect is -0.0307, BC 95%, CI: -0.0904 to -0.0025. 

4. Organizational identification does not moderate the relationship 
between social categorization and willingness to facilitate expatriate adjustment. 
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บทท่ี 1  
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
 ในช่วงไม่กี่ทศวรรษทีผ่่านมาโลกเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วข้ึนมากมายใน
หลากหลายมิติ ทั้งด้านการเมอืง เศรษฐกิจ สงัคม เทคโนโลยีและนวัตกรรมต่าง ๆ ปจัจัยประการ
หนึ่งทีม่ีอิทธิพลอย่างยิง่ในการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวคือกระแสโลกาภิวัตน์  อันเกิดจากการพัฒนา
ทางด้านเทคโนโลยสีารสนเทศและการคมนาคมซึ่งได้เช่ือมโยงประชาคมโลกให้เป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันมากกว่าในอดีต ผลของกระแสโลกาภิวัตน์ที่ส าคัญประการหนึ่งนั่นคือท าใหเ้กิดเศรษฐกิจ
ที่มีการแข่งขันระหว่างประเทศ 
 เพื่อปรับตัวใหท้ันกับสภาวการณ์และกระแสความเปลี่ยนแปลงของโลกที่รุดหน้าไปอย่าง
รวดเร็ว องค์การทั้งหลายจึงต้องผันตัวเองออกสู่ตลาดต่างประเทศ และพัฒนาองค์การให้
กลายเป็นองค์การระหว่างประเทศโดยผ่านกระบวนการอันหลากหลาย เช่น เริ่มมีนโยบายในการ
ลงทุนต่างแดนอย่างชัดเจนอันประกอบไปด้วย การน าเข้าและสง่ออก การจดทะเบียนสทิธิบัตร 
การด าเนินกจิการร่วมค้า (joint venture) การก่อตัง้เครือข่ายพันธมิตรทางธุรกิจ การควบรวม
กิจการหรือการซื้อบริษัทต่างชาติเพื่อขยายขนาดธุรกิจของตน เป็นต้น 
 แนวโน้มที่บ่งช้ีว่าการด าเนินธุรกจิต้องพฒันาไปสู่ตลาดระหว่างประเทศน้ันมีปจัจัย
สนับสนุนทั้งทางด้านสังคมและการเมอืงหลายประการเข้ามาเกี่ยวข้อง อาทิ ยกเลิกมาตรการกีด
กันการค้า หรอืยกเลิกก าแพงภาษีซึ่งเอื้อใหส้ินค้าและบริการสามารถกระจายไปมาระหว่าง
ประเทศต่างๆ ได้อย่างเสรีมากขึ้น การสง่เสรมิการแข่งขันทางธุรกิจอย่างเป็นธรรม โอกาสลงทุน
ทางธุรกจิที่มมีากขึ้น และความต้องการทรัพยากรมนุษย์ทีม่ทีักษะเนื่องจากการเติบโตของ
อุตสาหกรรมทีเ่น้นเทคโนโลยี ตลอดจนความก้าวหน้าทางวิทยาการต่าง ๆ ดังนั้น การขยายธุรกิจ
ออกไปสู่ตลาดระหว่างประเทศอย่างมีประสิทธิภาพจึงเป็นกลยุทธ์ส าคัญที่จะผลักดันให้องค์การ
ประสบความส าเร็จได ้
 Jokinen (2005) กล่าวว่าการท าความเข้าใจกระบวนการและปฏิสัมพันธ์ที่เกิดข้ึน
ระหว่างประเทศถือเป็นหัวใจส าคัญอย่างยิ่งตอ่บรรษัทข้ามชาติ (transnational corporation) ที่
จะสามารถด าเนินกิจการได้อย่างมปีระสทิธิภาพในสถานการณ์ของโลกยุคปจัจบุัน นอกจากนี้ 
Gupta และ Govindarajan (2002) ยังเสริมว่าระดับความเข้าใจถึงปฏิสัมพันธ์ดังกล่าวเช่ือมโยง
กับสมรรถนะขององค์การในการบรหิารจัดการในระดับนานาชาติ ดังนั้นองค์การต่าง ๆ ที่แข่งขัน
กันในระดับนานาชาติจงึเริ่มเล็งเห็นความจ าเป็นทีผู่้บริหารจะต้องมีโลกทัศน์สากล (global 
mindset) อีกทั้งยงัต้องการบุคลากรที่มีความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่นที่มาจาก
หลากหลายวัฒนธรรมเพือ่ผลักดันองค์การให้บรรลุเป้าหมาย 
 ด้วยเหตุน้ีการส่งเสริมให้ผู้น ามีกระบวนความคิดที่เป็นสากลจึงไม่อาจจ ากัดอยู่แค่ความรู้
และวิธีคิดที่ค านึงถึงแต่ตลาดภายในประเทศ องค์การจ าเป็นต้องเปิดโอกาสให้ผู้น าหรือบุคลากรได้
ท างานในขอบเขตที่เปิดกว้างกว่าแค่ภายในประเทศที่องค์การของตนตั้งอยู่ ซึง่สอดคล้องกับ
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แนวคิดของ Gregersen, Morrison และ Black (1998) ที่กล่าวว่า แม้ว่าวิธีการสร้างโลกทัศน์
สากลให้แก่บุคลากรในองค์การจะมีมากมายหลากหลาย แต่บรรษัทข้ามชาติมักเลือกวิธีการสง่
พนักงานของตนออกไปท างานตามส านักงานในต่างประเทศเพราะเป็นวิธีการที่แพรห่ลาย ได้รบั
ความนิยม และมีประสิทธิภาพมากทีสุ่ดวิธีหนึ่ง   
 จะเห็นได้ว่าการสง่พนักงานออกไปปฏิบัติภารกจิยังส านักงานต่างประเทศเป็น 
กลยุทธ์ส าคัญอย่างหนึ่งในการเปิดโลกทัศน์ให้แกพ่นักงานน าไปสู่กระบวนการคิดที่เป็นสากล 
เพราะพนักงานต่างชาติไมเ่พียงแต่น าความรู้และระบบการจดัการจากบริษัทแม่ไปถ่ายทอดสู่
ส านักงานย่อยในต่างประเทศเท่านั้น แต่พนักงานเองยงัได้เรยีนรู้วิถีการท างานและการด าเนินชีวิต
รวมถึงวัฒนธรรมในประเทศที่ตนได้เดินทางไปอาศัยอีกด้วย เมื่อโลกเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์องค์การ
จึงต้องปรบัตัวพัฒนาให้บุคลากรมีระบบความคิดและความสามารถในการท างานระดับนานา
ประเทศได้ ดังนั้นประเด็นเรื่องการพัฒนาผู้น าให้มโีลกทัศน์สากลและการบริหารจัดการพนกังาน
ต่างชาติ (expatriate management) จึงกลายมาเป็นหัวข้อศึกษาที่ส าคัญทีอ่งค์การข้ามชาติ
ทั้งหลายสมควรต้องให้ความใส่ใจและค านึงถึงอย่างจริงจังเพือ่รับรองว่าการสง่พนักงานของตนไป
ท างานในส านักงานต่างประเทศจะด าเนินไปด้วยความราบรืน่และประสบความส าเรจ็ดังเป้าหมาย
ที่องค์การตัง้ไว้  
 งานวิจัยที่ศึกษาเรื่องการบรหิารจัดการพนักงานต่างชาติในช่วงระยะเวลาสองทศวรรษที่
ผ่านมา ส่วนมากจะเน้นศึกษาไปที่ตัวพนักงานต่างชาติและบริบทที่เกี่ยวข้องกับพนกังานต่างชาติ
เป็นหลัก อาทิ การปรับตัวของพนักงานต่างชาติและคู่สมรส ความส าเร็จ ความลม้เหลว อัตราการ
ลาออก ความพึงพอใจในงาน ความจงรักภักดีต่อองค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึง
กระบวนการปรับตัว และผลจากการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ เป็นต้น แต่มีงานวิจัยเพียงไม่กี่
ช้ินเท่านั้นที่ศึกษาบทบาทของพนักงานท้องถ่ิน (host country nationals: HCNs) ที่อาจส่งผล
ต่อกระบวนการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ (Toh & DeNisi, 2003; 2005; 2007 อ้างถึงใน 
Mahajan, 2009) ทั้งนี้ Toh (2003) เสนอว่าการท าความเข้าใจว่าปัจจัยอะไรบ้างทีเ่ป็นตัวกระตุ้น
พนักงานท้องถ่ินให้แสดงพฤติกรรมให้ความช่วยเหลือและเปน็ตัวกลางช่วยพนักงานต่างชาติให้
สามารถปรบัตัวเข้ากับคนในองค์การทอ้งถ่ินได้น้ันจะช่วยใหอ้งค์การสามารถบรหิารจัดการ
กระบวนการส่งพนักงานออกไปประจ ายงัต่างประเทศได้มีประสทิธิภาพและประสบความส าเรจ็ 
โดยช้ีให้เห็นว่างานวิจัยส่วนมากละเลยทีจ่ะพจิารณาถึงกรอบแนวคิดเรื่องอัตลักษณ์ทางสงัคมและ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มซึ่งอาจเป็นตัวแปรส าคัญในการท านายพฤติกรรม เจตคติ และการรบัรู้
ของพนักงานท้องถ่ินและพนักงานต่างชาติที่อาจมีต่อกัน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยที่อาจสง่ผลต่อ
ความเต็มใจที่พนกังานทอ้งถ่ินจะช่วยเอื้อให้กระบวนการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติประสบ
ผลส าเร็จ ได้แก่ คติชาติพันธ์ุนิยมและการจัดประเภททางสังคมของพนักงานท้องถ่ิน อีกทั้งยัง
น าเสนอตัวแปรที่อาจเข้ามาก ากับอทิธิพลระหว่างความสัมพนัธ์ของตัวแปรทั้งสองที่มีต่อความเต็ม
ใจช่วยเอื้อกระบวนการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ นั่นคือ ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับ
องค์การ 
 นอกจากนีผู้้วิจัยมุง่หวังว่างานวิจัยในครั้งนีจ้ะเป็นประโยชน์ไม่เพียงแต่ในแง่วิชาการ แต่
ยังสามารถน าความรู้ทีเ่กิดข้ึนไปประยุกต์ใช้ในชีวิตจริงได้ ทัง้ยังมีความสอดคล้องกับสถานการณ์
ในปัจจบุันอีกด้วย โดยเฉพาะในบรบิทขององค์การและตลาดแรงงานซึง่มีแนวโน้มว่าความเป็น
ผู้น าทางเศรษฐกจิก าลังเบนมาสู่แถบเอเชียหลังจากวิกฤตเศรษฐกิจที่เกิดข้ึนทัง้ในอเมรกิาเหนือ
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และยุโรป ประกอบกับในปี พ.ศ. 2558 ประเทศสมาชิกทัง้ 10 ประเทศของสมาคมประชาชาติ
แห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้หรืออาเซียน (ASEAN) จะเริ่มมกีารรวมกลุม่เป็นประชาคมเศรษฐกจิ
อาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) อย่างเปน็ทางการ หรือที่ผู้คนทั่วไปรู้จกั
ภายใต้ช่ือ  AEC 2015 ผู้วิจัยจงึเลือกที่จะศึกษาถึงเจตคติของพนักงานท้องถ่ินจาก 4 ประเทศ
สมาชิกในกลุ่มอาเซียน ได้แก่ มาเลเซีย สงิคโปร์ ไทยและเวียดนาม ทั้งนี้ผู้วิจัยเลอืกศึกษาข้อมลู
จากพนักงานท้องถ่ินของบรรษัทข้ามชาติด้านยานยนต์และเทคโนโลยีอุตสาหการแห่งหนึง่ซึง่มี
ส านักงานใหญ่อยู่ในยุโรปและมกีารส่งพนกังานจากส านักงานใหญ่มาท างานในส านักงานต่างๆ ใน 
4 ประเทศข้างต้นเป็นประจ า ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษาครั้งนี้จะสร้างประโยชน์ใหท้ั้งแวด
วงวิชาการในการต่อยอดความรู้แขนงที่ยังมผีู้ศึกษาอยู่ไมม่าก และเป็นประโยชน์ในเชิงธุรกจิ
เพื่อใหบ้รรษัทข้ามชาติที่มสี านักงานอยู่ในภูมิภาคอาเซียนโดยเฉพาะประเทศไทยสามารถเตรียม
ความพร้อมเชิงนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนอย่าง
มีประสิทธิภาพ 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 จากการศึกษาค้นคว้าทฤษฎี แนวคิด ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยครัง้นี้ 
ผู้วิจัยขอน าเสนอการทบทวนวรรณกรรม และแนวคิดที่เกี่ยวข้องดังล าดับต่อไปนี้  

1. แนวคิดเกี่ยวกับคติชาติพันธ์ุนิยม 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดประเภททางสังคม 
3. แนวคิดเกี่ยวกับความเต็มใจช่วยเอือ้การปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ 
4. แนวคิดเกี่ยวกับความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การ 
5. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ 

 
1. ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับคติชาติพันธุ์นิยม (ethnocentrism) 
 
 1.1 ความหมายของคติชาติพันธุ์นิยม 
 
 แนวคิดเรื่องคติชาติพันธ์ุนิยมเป็นมโนทัศน์พื้นฐานของการศึกษาด้านสังคมศาสตร์ ซึ่ง
พยายามอธิบายถึงปรากฏการณ์ที่มนุษย์มักทึกทกัเอาเองว่าชาติพันธ์ุรวมไปถึงวัฒนธรรมของตนมี
ความยิ่งใหญ่กว่าชาติพันธ์ุหรอืวัฒนธรรมของผู้อื่น โดยในช่วงแรกนักมานุษยวิทยาได้พยายาม
อธิบายพฤติกรรมดังกล่าวว่าเป็นความนิยมในชาติพันธ์ุ ต่อมาแนวความคิดเกี่ยวกับเรื่องคติชาติ
พันธ์ุนิยมได้มีการศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมอย่างกว้างขวาง และมีนักวิจัยได้ให้ความหมายของคติชาติ
พันธ์ุนิยมไว้เป็นจ านวนมากดงัต่อไปนี ้
 Sumner (1906) ให้นิยามว่า คติชาติพันธ์ุนิยม คือ ความรู้สกึกลมเกลียวเหนียวแน่น 
เป็นมิตร และยึดมั่นต่อพวกพ้องของตน ทั้งยงัมีความรูส้ึกว่ากลุ่มของตนเหนือกว่าผู้อื่น และพร้อม
ที่จะปกป้องผลประโยชน์ของพวกพ้องตนเอง 
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 Taylor และ Jaggi (1974 อ้างถึงใน Hewstone และ Ward, 1985) เสนอว่า  สมาชิก
ในกลุ่มจะระบสุาเหตุการกระท าทางบวกของสมาชิกคนอื่นในกลุ่มว่าเกิดจากปัจจัยภายใน และ
เมื่อเกิดการกระท าทางลบจะโทษว่าเป็นผลจากปัจจัยภายนอก หากเป็นคนนอกกลุ่มก็จะมีการ
ระบสุาเหตุพฤติกรรมในทิศทางตรงกันข้าม 
 Brislin (1980 อ้างถึงใน Bizumic, Duckitt, Popadic, Dru, & Krauss, 2009) นิยามว่า 
คติชาติพันธ์ุนิยม หมายถึง การที่บุคคลใช้มาตรฐานซึง่มรีากเหง้ามาจากวัฒนธรรมของตนในการ
ตัดสินและสร้างข้อสรุปต่อตัวบุคคลที่มาจากต่างวัฒนธรรม 
 Gudykunst (1991 อ้างถึงใน Thomas, 1996) มองว่าคติชาติพันธ์ุนิยม คือ แนวโน้มที่
คนเราจะประเมินและตีความพฤติกรรมของผู้อื่นโดยอิงจากมาตรฐานของตัวเอง คนที่มีความยึด
มั่นในคติชาติพันธ์ุนยิมสูงจงึใช้วัฒนธรรมพื้นเพของตนในการตัดสินและสร้างข้อสรปุต่อตัวบุคคล
ที่มาจากต่างวัฒนธรรม โดยเขายังได้เสนอว่าคติชาติพันธ์ุนิยมนั้นแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้าน
แรก คือ มุมมองที่เรามีต่อสมาชิกในกลุ่มหรือพวกพ้องของตนเอง หากเรามีความล าเอียงในชาติ
พันธ์ุสูง เราก็จะมองว่ากลุ่มของเรามีความดีงาม สงูสง่กว่า ทัง้ยังมีค่านิยมที่เป็นสากล บุคคลใดก็
สามารถน าไปยึดถือปฏิบัติได้ ส่วนอีกด้าน คือ มุมมองที่เรามีต่อผู้อื่นหรอืคนนอก คนที่มีความ
ล าเอียงในชาติพันธ์ุสูงจะมองผู้อื่นที่ไม่อยู่ในกลุ่มของตนว่าเป็นพวกน่าเหยียดหยาม และด้อยกว่า
กลุ่มของตน ทั้งยังไม่ยอมรบัค่านิยมของคนจากนอกกลุม่ กล่าวโทษคนนอกว่าเป็นต้นเหตุให้เกิด
ปัญหาภายในกลุ่ม และจะพยายามรักษาระยะห่างทางสงัคมไว้ 
 Islam และ Hewstone (1993) กล่าวว่า การระบุสาเหตุพฤติกรรมระหว่างกลุ่มมกัมี
ความล าเอียงตามชาติพันธ์ุในแง่ที่ว่าสมาชิกของกลุม่ใดก็มักจะเข้าข้างสมาชิกในกลุ่มของตน
มากกว่าคนนอกกลุ่ม 
 Weber (1994) อธิบายว่าเมื่อคนเราอยู่รวมกัน โดยพื้นฐานสมาชิกในกลุ่มจะปกป้องอัต
ลักษณ์ของส่วนรวมด้วยการเลือกทีจ่ะคงคุณค่าและสถานะของกลุม่ตนเองไว้มากกว่าทีจ่ะ
ยกระดับของกลุ่มตนเองด้วยการดูถูกกลุม่อื่น 
 Thomas (1996) กล่าว่า คติชาติพันธ์ุนิยมแสดงให้เห็นความเช่ือของมนุษยท์ี่ว่าหาก
บุคคลใดมีความคล้ายคลงึกับตนจะถูกมองว่าเก่งกว่าหรือดีกว่าบุคคลที่แตกต่างจากตนเมือ่มีการ
ปฏิสัมพันธ์กัน เจตคติดังกล่าวสามารถพบเห็นได้ทั่วไปและมอียู่มาเป็นระยะเวลานานแล้ว 
 Kongsompong และ Powtong (2012) กล่าวว่า บุคคลทีม่ีความล าเอียงในชาติพันธ์ุ
ตามหลกัแล้วมักจะยึดมั่นในเจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มมากกว่าเจตคติและ
พฤติกรรมของคนนอกกลุม่ กล่าวให้ชัดลงไปก็คือเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลที่มี ความ
ล าเอียงในชาติพันธ์ุจะมีอคติเข้าข้างสมาชิกในกลุ่มตนเองว่าดี และมักจะมองกลุม่อื่นว่าไม่ดี 
 นอกจากนี้ยังมีความหมายของคติชาติพันธ์ุนิยมจากงานวิจัยที่ศึกษาในบรบิทของการ
ท างานในองค์การโดยเฉพาะ ได้แก่  
  Zeira (1979) ซึ่งศึกษาความยึดมั่นในคติชาติพันธ์ุนิยมของพนักงานท้องถ่ินในส านักงาน
สาขาที่ตั้งอยู่ต่างประเทศที่มีต่อพนักงานต่างชาติ โดยมองว่า คติชาติพันธ์ุนิยม คือ ความเช่ือว่า
พนักงานท้องถ่ินควรได้ด ารงต าแหนง่ส าคัญ ๆ ในประเทศของตน พนักงานต่างชาติควรมีความ
เข้าใจในวัฒนธรรมรวมถงึสามารถพูดภาษาที่ใช้ในประเทศทีต่นไปท างาน และปฏิบัติตามแนว
ทางการบรหิารงานของส านักงานในประเทศน้ัน ๆ เช่นเดียวกับที่พนกังานท้องถ่ินปฏิบัติ 
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 Florkowski และ Fogel (1999) ศึกษาระดับความล าเอียงในชาติพันธ์ุของพนักงาน
ท้องถ่ินตามการรบัรู้ของพนักงานต่างชาติ โดยสรปุว่า คติชาติพันธ์ุนิยม หมายถึง ปัจจัยทางด้าน
ชาติพันธ์ุและวัฒนธรรมอันก่อใหเ้กิดความเครียด ซึ่งส่งผลตอ่บุคคลทัง้ในและนอกสถานทีท่ างาน 
 เมื่อพจิารณาจากความหมายและนิยามต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงไดส้รปุนิยามของ
ค าว่าคติชาติพันธ์ุนิยม โดยอิงบรบิทงานวิจัยของ Zeira (1979) ไว้ว่า คติชาติพันธ์ุนิยม หมายถึง 
ความล าเอียงในระดับปัจเจกบุคคลของพนักงานท้องถ่ินที่มกีารประเมินเข้าข้างกลุ่มชาติพันธ์ุของ
ตนเองในแง่ต่างๆ ว่าดีกว่าและส าคัญกว่ากลุ่มชาติพันธ์ุของพนักงานต่างชาติ รวมไปถึงความ
คาดหวังว่าพนักงานต่างชาติจะต้องเข้าใจและปฏิบัติตามขนบธรรมเนียม ประเพณี และวิธีการ
ท างานของประเทศทีส่ านักงานท้องถ่ินต้ังอยู่ได้ 
 
 1.2 องค์ประกอบของคติชาติพันธุ์นิยม 
 
 Bizumic และคณะ (2009) ให้ความเห็นว่าแม้คติชาติพันธ์ุนิยมตามนิยามของSumner 
(1906) ดูจะเป็นแนวคิดที่แพร่หลายและมีอิทธิพลมากต่องานวิจัยในสมัยหลงั แต่คุณลักษณะของ
คติชาติพันธ์ุนิยมที่ได้นิยามไว้นั้นก็ยังมีความก ากวมอยู่มาก จึงเป็นสาเหตุให้เกิดการตีความมโน
ทัศน์ดังกล่าวมากมายหลายแนวทาง (LeVine & Campbell, 1972 อ้างถึงใน Bizumic et al., 
2009) และเป็นเหตุให้นกัวิจัยน าแนวคิดเรื่องคติชาตพันธ์ุนิยมไปใช้ในการศึกษาของตนเองอย่าง
หลากหลาย รวมถึงมีการวัดคติชาติพันธ์ุนิยมตามวิธีที่แตกต่างกัน 
 โดยในช่วงแรกสามารถสรุปได้ว่าคติชาติพันธ์ุนิยมประกอบไปด้วย 3 มโนทัศน์ย่อย ได้แก่  
 1. การยึดกลุม่ชาติพันธ์ุตนเองเป็นใหญ่ (ethnic group self-centeredness) เป็นการ
รับรู้ของบุคคลทีรู่้สึกว่าเผ่าพันธ์ุหรือชาติพันธ์ุของตนมีความส าคัญอย่างยิง่ยวด หรือการมองว่า
กลุ่มของตนเองนั้นเป็นศูนย์กลางของทกุสิง่  
 2. การประเมินคนในกลุ่มแต่ทางบวก (mere ingroup positivity) คือ การมเีจตคติ
ทางบวกต่อสมาชิกในกลุ่มของตน อย่างไรก็ดีการประเมินสมาชิกในกลุ่มหรอืกลุม่ของตนไปใน
ทางบวกทัง้หมดไม่ได้จ าเป็นต้องหมายความถึงการให้ความส าคัญกับกลุม่ของตนเพิ่มข้ึนเมื่อเทียบ
กับกลุ่มอื่น ดังนั้นการประเมินกลุ่มตนเองในทางบวกจึงมีความแตกต่างจากการยึดมั่นกลุม่ตนเอง
เป็นหลักอย่างชัดเจน 
 3. การประเมินคนนอกกลุ่มแต่ทางลบ (outgroup negativity) คือ เป็นมุมมองที่มกั
ปรากฏอยู่ในนิยามของคติชาติพันธ์ุนิยมและมีการหยบิยกมาศึกษาซ้ าอย่างกว้างขวาง แต่แนวคิด
ดังกล่าวก็ยงัมีประเด็นที่เป็นปญัหาเพราะโดยทั่วไปการมองกลุ่มนอกในแง่ลบหรืออคติ 
(prejudice) หมายถึง เจตคติทางลบต่อกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเป็นการเฉพาะหรือกลุ่มใด ๆ ก็ได้ แต่คติ
ชาติพันธ์ุนิยมมีลักษณะมุง่เน้นให้ความส าคัญกบักลุ่มชาติพนัธ์ุในกลุ่มของตน ดังนั้นจึงอาจกล่าว
ได้ว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมีความคล้ายคลึงกบัการหลงตัวเองในระดับกลุ่ม (LeVine & Campbell, 
1972)  
 ต่อมา Bizumic และคณะ (2009) ได้ท างานวิจัยซึ่งเก็บข้อมลูจากนกัศึกษาใน
มหาวิทยาลัยจาก 4 ประเทศ ได้แก่ นิวซีแลนด์ 350 คน สหรัฐอเมริกา 212 คน เซอรเ์บีย 208 
คน และฝรัง่เศส 279 คน เพื่อเสนอแนวคิดเรื่องคติชาติพันธ์ุนิยมใหม่ โดยช้ีให้เห็นว่าใจความ
ส าคัญของคติชาติพันธ์ุนิยมนั้นอยู่ทีก่ารให้ความส าคัญอย่างยิ่งยวดต่อกลุ่มชาติพันธ์ุของตนเอง
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มากกว่ากลุม่ชาติพันธ์ุอื่น ๆ ซึ่งแตกต่างจากการประเมินคนในกลุ่มทางบวกและการประเมินคน
นอกกลุม่ในทางลบตามบริบททั่วไปอย่างชัดเจน เพราะการประเมินเข้าข้างกลุม่ตัวเองในทางบวก
ไม่ได้หมายความว่าสมาชิกในกลุม่จะมองว่ากลุ่มตนเองส าคัญกว่ากลุ่มอื่น ๆ ในขณะเดียวกันการ
ให้ความส าคัญแก่กลุ่มตนเองก็ไม่จ าเป็นต้องหมายความว่าสมาชิกในกลุ่มต้องมีอคตหิรือรูส้ึกเป็น
ปรปกัษ์กับกลุม่อื่น ๆ เสมอไป  
 ผลจากการวิจัยแสดงใหเ้ห็นว่าคติชาติพันธ์ุนิยมสามารถจ าแนกเป็นลักษณะความเช่ือ 2 
ประเภทใหญ่ซึ่งประกอบไปด้วยเจตคติและพฤติกรรมยอ่ย ๆ รวมกัน 6 ประการ ได้แก่  
 1. ลักษณะความเช่ือว่ากลุ่มตนดีกว่ากลุ่มอื่น (self-centeredness) 
  1.1. ความชอบพอ (preference) คือ ความนิยมชมชอบในกลุ่มของตนหรือ
แนวโน้มที่จะเข้าข้างกลุม่ชาติพันธ์ุและสมาชิกในกลุม่ของตนมากกว่าสมาชิกจากกลุ่มอื่น ๆ ทัง้นี้
การแสดงออกซึ่งความชอบพอในบรบิทของชาติพันธ์ุนิยมจะเน้นให้เห็นถึงความรูส้ึกของสมาชิก
ที่ว่ากลุ่มของตนมีความส าคัญมากกว่ากลุ่มอื่น แต่มิได้หมายความว่ากลุ่มของตนจะต้องเหนือกว่า  
  1.2. ความเหนือกว่าผู้อื่น (superiority) โดยทั่วไปหมายถึง ความเช่ือว่ากลุ่ม
ชาติพันธ์ุของตนยิ่งใหญ่และเหนือกว่ากลุ่มชาติพันธ์ุอื่น ๆ  
  1.3. การสงวนเครือข่าย (purity) หมายถึง การปฏิเสธคนนอก คติชาติพันธ์ุนิยม
เห็นว่าบุคคลควรคบค้าสมาคมกับสมาชิกในกลุ่มเป็นหลักหรอืเฉพาะสมาชิกในกลุม่เท่าน้ัน ใน
ขณะเดียวกันก็ควรหลีกเลี่ยงหรอืไม่ข้องแวะกบัคนนอกกลุ่มเสียเลย 
  1.4. การแสวงประโยชน์ให้กลุม่ (exploitativeness) คือ ความเช่ือที่ว่า
ผลประโยชน์ของกลุ่มชาติพันธ์ุของตนมีความส าคัญเหนือสิง่อื่นใด และเพื่อให้ได้มาซึ่ง
ผลประโยชน์ดังกล่าวเราสามารถท าได้ทุกวิถีทางโดยไมจ่ าเปน็ต้องค านึงถึงคนนอกกลุ่มเลยแม้แต่
น้อย 
 2. ลักษณะความเช่ือว่ากลุ่มส าคัญกว่าปจัเจก (self-importance) 
  2.1. ความเป็นปึกแผ่นภายในกลุ่ม (group cohesion) หมายถึง ความเช่ือว่า
กลุ่มชาติพันธ์ุของบุคคลควรมีความกลมเกลียว ร่วมแรงร่วมใจ และสามัคคีกันอย่างสูง โดย
สมาชิกในกลุ่มต้องเล็งเห็นว่าความต้องการของกลุ่มส าคัญเหนือความต้องการของแต่ละปัจเจก
บุคคล 
  2.2. ความทุ่มเท (devotion) หมายถึง ความจงรักภักดี ความอุทิศตนเพือ่กลุม่
ชาติพันธ์ุของตนรวมถึงเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ทั้งยงัพร้อมทีจ่ะเสียสละเพื่อสมาชิกในกลุ่ม  
 
 1.3 ผลของคติชาติพันธุ์นิยม 
 

1. คติชาติพันธ์ุนิยมส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างบคุคลในองค์การ เช่น 
ก่อให้เกิดความเคลือบแคลงสงสัยในความสามารถและความน่าเช่ือถือของผูบ้รหิารที่เพิง่เข้ามา
ท างานในองค์การ ทั้งยังถูกมองว่าไม่ค่อยมีความดงึดูดใจทางสังคม กล่าวอีกนัยหนึ่งคือไม่ค่อยมี
ลักษณะเชิญชวนใหส้ร้างความสัมพันธ์ทางสงัคมเท่าใดนัก (Neuliep, Hintz & McCroskey, 
2005) ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gouttefarde (1992) ที่ว่าคติชาติพันธ์ุนิยมก่อให้เกิดอคติ 
ความไม่เช่ือใจและความไม่มั่นใจข้ึน เช่นในกรณีของพนักงานต่างชาติ เจตคติดังกล่าวบั่นทอน
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ความต้องการสานสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความพยายามปรับตัวเข้ากบัสภาพแวดล้อมใหม่ และ
เป็นตัวเร่งใหอ้ยากเดินทางกลับประเทศ 

2. คติชาติพันธ์ุนิยมท าให้พนักงานต่างชาติรบัรู้และตีความการกระท าของเพื่อน
ร่วมงานซึง่เป็นคนท้องถ่ินคลาดเคลือ่น ไม่ตรงกบัความเป็นจริง (Mendenhall & Oddou, 1985)  

3. คติชาติพันธ์ุนิยมเป็นสาเหตุใหเ้กิดการไม่ยอมรับพฤติกรรมหรอืการกระท าของ
ผู้อื่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีของพนกังานต่างชาติที่ต่อตา้นความคิดเห็น หรือการกระท าของ
พนักงานท้องถ่ินที่ตนต้องท างานด้วยเป็นประจ า (Florkowski & Fogel, 1999) 

4. คติชาติพันธ์ุนิยมส่งผลตอ่การก าหนดเกณฑ์คัดเลือกและการจัดการอบรมพนักงาน
ที่บริษัทจะส่งไปท างานยังส านักงานต่างประเทศ โดยในบรรษัทข้ามชาติที่มีคติชาติพันธ์ุนิยมตาม
การรบัรู้ต่ า เกณฑ์การคัดเลือกพนักงานไปท างานต่างประเทศที่ส าคัญคือคุณลักษณะส่วนบุคคลที่
เกี่ยวข้องกบังาน เช่น สามารถปรบัตัว สามารถรับมือกบัความไม่แน่นอน มีความอดทน รู้จกั
วางตัวเป็นกลาง รวมถึงความตระหนักรู้ในวัฒนธรรมของตนเองและประเทศที่ก าลังจะต้องไป
ท างาน ในขณะที่บรรษัทซึง่มีคติชาติพันธ์ุนิยมตามการรบัรูส้งู จะใช้อายุและเพศของพนักงานเป็น
เกณฑ์ส าคัญในการคัดเลือก ส่วนการจัดการอบรมในบรรษัทข้ามชาติที่วัฒนธรรมองค์การมีคติ
ชาติพันธ์ุนิยมตามการรบัรู้ต่ า เนื้อหาการอบรมจะให้ความส าคัญแก่เรือ่งการปรับตัวเข้ากบั
วัฒนธรรมใหม่ ภาษาของประเทศที่ต้องไปท างาน รวมถึงธรรมเนียมปฏิบัตทิางธุรกจิของประเทศ
นั้น ๆ เพิ่มเติมจากข้อมลูเรื่องการเดินทาง หน้าที่และภารกจิที่ต้องไปปฏิบัติในต่างประเทศเอาไว้
ด้วย (Hall & Gudykunst, 1989) 

 
 1.4 การวัดคติชาติพันธุ์นิยม 
 
 มาตรวัดระดบัคติชาติพันธ์ุนิยมนั้นมีการคิดค้นข้ึนมามากมายและมหีลากหลายรูปแบบ 
ข้ึนอยู่กับบริบทและประเด็นที่นักวิจัยต้องการศึกษา มาตรวัดระดับคติชาติพันธ์ุนิยมทีส่ าคัญ 
ได้แก่ 

1. มาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมสากล (the generalized ethnocentrism scale: 
GENE) สร้างโดย Neuliep และ McCroskey (1997) เพื่อประเมินแนวโน้มที่บุคคลจะมีความรูส้ึก
ว่าวัฒนธรรมของตนเป็นศูนย์กลางของจักรวาล ต่อมามาตรวัดดังกล่าวได้มีการปรบัปรุงแก้ไข
เพิ่มเตมิ (Neuliep & McCroskey, 2000 อ้างถึงใน  Wrench, 2005) มาตรวัด ประกอบไปด้วย
ข้อกระทงทัง้สิ้น 22 ข้อ ใช้มาตรประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ ไม่เห็นด้วยมากทีสุ่ด ค่อนข้างไม่เห็น
ด้วย ไม่เห็นด้วยและเห็นด้วยพอ ๆ กัน ค่อนข้างเห็นด้วย และเห็นด้วยมากทีสุ่ด โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคแสดงค่าความเที่ยง (Cronbach's Alpha Coefficient of 
Reliability) เท่ากับ .84 

2. มาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมของ Florkowski และ Fogel (1999) ซึ่งศึกษาจากระดับ
คติชาติพันธ์ุนิยมของพนักงานท้องถ่ิน (HCNs) ตามการรบัรูข้องพนักงานต่างชาติ (expatriate) 
มาตรวัดประกอบไปด้วยข้อกระทงทัง้สิ้น 3 ข้อ ใช้มาตรประมาณค่า 7 ระดับ ได้แก่ ไม่เห็นด้วย
มากที่สุด ไมเ่ห็นด้วย ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยและเหน็ด้วยพอ ๆ กัน ค่อนข้างเห็นด้วย 
เห็นด้วย และเห็นด้วยมากทีสุ่ด โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาคแสดงค่าความเที่ยง
เท่ากับ .72 
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3.  มาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมของ Zeira (1979) ใช้ศึกษาระดับความล าเอียงในชาติ
พันธ์ุของพนักงานทอ้งถ่ินทีม่ีต่อพนักงานต่างชาติ สร้างขึ้นจากข้อเสนอที่ว่าพนักงานท้องถ่ินมกัจะ
มีความคาดหวังบางอย่างจากตัวพนกังานต่างชาติ และความสามารถของพนักงานต่างชาติในการ
เติมเต็มความคาดหวังดังกล่าวจะเป็นตัวก าหนดเจตคติและพฤติกรรมที่พนักงานท้องถ่ินแสดงออก
ต่อพนักงานต่างชาติ ประกอบไปด้วยข้อกระทงทัง้สิ้น 7 ข้อ ใช้มาตรประมาณค่า 7 ระดบั ได้แก่ 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ ไม่เห็นด้วย ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยและเห็นด้วยพอ ๆ กัน ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่างยิง่ อย่างไรก็ดีในมาตรวัดต้นฉบับไม่มีการระบุค่าความเที่ยง
เอาไว้ แต่งานวิจัยช้ินต่อ ๆ มาได้มีการน ามาตรนี้มาปรบัใช้และมีการรายงานค่าความเที่ยงเอาไว้
ด้วย อาทิ ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคแสดงค่าความเที่ยงเท่ากบั .76 (Hall & 
Gudykunst, 1989), .68 (Toh, 2003), .74 (Varma, Pichler & Budhwar, 2011) เป็นต้น 

 เนื่องจากงานวิจัยช้ินน้ี ผู้วิจัยมุง่ศึกษาเจตคติของพนักงานทอ้งถ่ินที่มีต่อพนักงาน
ต่างชาติ ผู้วิจัยจึงเลือกใช้มาตรวัดของ Zeira (1979) เพื่อใหส้อดคล้องกบัความหมายและบริบท
ของงานวิจัย  

 
2. ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับการจัดประเภททางสังคม (social categorization) 
 
 2.1 ความหมายของการจัดประเภททางสังคม 
 
 การจัดประเภททางสงัคมเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการสร้างอัตมโนทัศน์ (self-
concept) อันประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ เอกลักษณ์ส่วนบุคคล (personal identity) 
ซึ่งท าใหป้จัเจกบุคคลมีความแตกต่างจากบุคคลอื่น ๆ ภายในกลุ่มเดียวกัน และเอกลกัษณ์ทาง
สังคม (social identity) ซึ่งช่วยนิยามตัวตนของปัจเจกบุคคลจากการมีคุณลักษณะร่วมบาง
ประการเหมอืนกับสมาชิกคนอื่นในหมวดสังคมเดียวกัน และแตกต่างจากสมาชิกในหมวดสังคม
อื่นๆ (Turner, Oakes, Haslam & McGarty, 1994) 
 Tajfel และ Turner (1985 อ้างถึงใน Ashforth & Mael, 1989) กล่าวว่าคนเรามี
แนวโน้มที่จะจ าแนกตนเองและผู้อื่นออกเป็นหมวดหมูห่รอืประเภทต่าง ๆ ทางสังคม เช่น สมาชิก
ภาพในองค์การ ศาสนาที่นบัถือ เพศหรือวัย ทั้งนี้เพราะการจัดประเภทช่วยให้คนเราเข้าใจว่า
ตนเองสมควรแสดงพฤติกรรมอย่างไรในบรบิททางสงัคมต่าง ๆ (Hogg & Terry, 2001 อ้างถึงใน 
Varma et al., 2011) โดยการจัดประเภททางสังคมนั้นท าหน้าที่ 2 ประการ ได้แก่ ประการแรก
เป็นกระบวนความคิดในการจ าแนกและจัดระเบียบสภาพแวดล้อมทางสงัคมเพื่อใหบุ้คคลสามารถ
นิยามตัวตนของผู้อื่นได้อย่างเป็นระบบ และประการทีส่องช่วยให้บุคคลสามารถนิยามตนเองใน
บริบทของสังคมได้ ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่าการจัดประเภททางสังคมน าไปสูก่ารจ าแนกตัวตนของ
เราในกลุ่มสังคมหนึ่งออกจากผู้อื่นในอกีกลุ่มสังคม กล่าวอีกนัยหนึ่งการจัดประเภททางสงัคมคือ
การแบ่งเรา (ingroup) ออกจากเขา (outgroup) นั่นเอง ผลจากการจ าแนกสถานภาพดังกล่าว
น าไปสู่พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกต่อผู้อื่น โดยบุคคลมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมทางบวกต่อผู้ที่
ตนประเมินว่ามีความคล้ายคลงึบางประการหรือเป็นพวกเดยีวกับตน ในขณะเดียวกันก็จะแสดง
พฤติกรรมทางลบตอ่ผู้ที่ตนประเมินว่าเป็นคนนอกกลุ่ม Toh, Varma, & Denisi (2004 อ้างถึงใน 
Grodzicki & Varma, 2010)  
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 กล่าวโดยรวมการจัดประเภททางสงัคม คือ แนวโน้มที่บุคคลจะจ าแนกผู้อื่นที่มี
คุณลักษณะบางประการคล้ายคลึงกับตนว่าเป็นคนในกลุ่มเดยีวกัน (ingroup) และจ าแนกผู้ที่มี
ความแตกต่างจากตนว่าเป็นคนนอกกลุ่ม (outgroup) ในบรบิททางสังคม แต่ในงานวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยศึกษาการจัดประเภททางสังคมในบรบิทของความสัมพันธ์ระหว่างพนกังานทอ้งถ่ินและ
พนักงานต่างชาติ โดยมีประเด็นที่ผู้วิจัยสนใจคือพนักงานท้องถ่ินมีแนวโน้มทีจ่ะจ าแนกพนักงาน
ต่างชาติว่าเป็นคนนอกกลุ่มมากขนาดไหน หากมีอทิธิพลของเจตคติด้านชาติพันธ์ุมาเกี่ยวข้อง 
และผลจากการจ าแนกสถานภาพของพนักงานต่างชาติออกเป็นคนนอกกลุ่มส่งผลอย่างไรต่อ
กระบวนการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
 ดังนั้นผู้วิจัยสรปุนิยามของค าว่าการจัดประเภททางสังคมในการศึกษาครั้งนี้ไว้ว่า  
การจัดประเภททางสงัคม หมายถึง แนวโน้มทีพ่นักงานท้องถ่ินจะจ าแนกพนกังานต่างชาติว่าเป็น
คนนอกกลุม่ในบรบิททางสงัคม 
  
 2.2 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดประเภททางสังคม  
 
 กรอบแนวคิดเรื่องเอกลักษณ์ทางสงัคม (social identity approach) ถือเป็นแนวคิดที่มี
อิทธิพลอย่างสงูในงานวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการกลุ่มและความสัมพันธ์ระหว่างกลุม่ เนื่องจาก
แนวคิดดังกล่าวช่วยให้เราเข้าใจถึงปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทางสังคมซึ่งมอีิทธิพลของกลุ่มเข้าไป
เกี่ยวข้อง (Hornsey, 2008) กรอบแนวคิดเรื่องเอกลกัษณ์ทางสังคมประกอบไปด้วยทฤษฎีส าคัญ 
2 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีเอกลักษณ์ทางสงัคม (social identity theory) และทฤษฎีการจัดประเภท
ตนเอง (self-categorization theory)  
 
  2.2.1 ทฤษฎีเอกลักษณ์ทางสังคม (social identity theory) กล่าวถึง
กระบวนการของบุคคลทีร่ับรู้ เข้าใจและนิยามเอกลักษณ์ของตนเองผ่านการเป็นสมาชิกของกลุ่ม
ในสังคม โดยงานวิจัยช้ินแรก ๆ ที่เป็นพื้นฐานของทฤษฎีคือการศึกษากลุม่ที่มอีงค์ประกอบความ
เป็นกลุ่มน้อยที่สุด (minimal group studies) โดย Tajfel, Billig, Bundy, และ Flament 
(1971) มีกลุ่มตัวอย่างจ านวนประมาณ 50 คน เป็นเด็กนักเรียนชายมัธยมปลายชาวอังกฤษ มีช่วง
อายุระหว่าง 14 – 16  ปี ผู้เข้าร่วมการทดลองถูกแบ่งออกเป็นสองกลุ่มด้วยการให้ดูรปูภาพ 2 
ภาพแล้วบอกว่าตนชอบภาพไหนมากกว่ากัน จากนั้นกจ็ะจดัให้คนที่ชอบรปูภาพเหมือนกันอยู่
กลุ่มเดียวกัน ดังนั้นคุณลักษณะของกลุ่มที่เพิง่เกิดข้ึน ไม่มีทีม่าก่อนหน้า ไม่มีแนวโน้มว่ากลุ่มจะคง
อยู่ต่อไปในอนาคต และทีส่ าคัญสมาชิกแต่ละคนในกลุ่มไมเ่คยมีการติดต่อกันมาก่อน ข้อมูลเพียง
ประการเดียวทีผู่้เข้าร่วมทดลองรู้ก็คือ กลุ่มที่ตนถูกจัดให้ไปอยู่ตามภาพที่เลือก เมื่อแบ่งกลุม่
เรียบร้อย ผูเ้ข้าร่วมทดลองได้รับโจทย์ให้แจกจ่ายเงินรางวัลของกลุม่ให้กบับุคคล 2 คน โดย
ผู้เข้าร่วมทดลองไม่ทราบข้อมูลอื่นใดทั้งสิ้นนอกจากว่าบุคคลทั้งสอง คนหนึ่งเป็นสมาชิกกลุ่ม
เดียวกับผูร้่วมทดลอง ส่วนอีกคนหนึง่เป็นสมาชิกจากต่างกลุม่ 
 ผลการทดลองแสดงให้เห็นว่าผู้เข้าร่วมทดลองมีความล าเอียงเข้าข้างพวกพ้องของตน 
(ingroup favoritism) อย่างสูง สังเกตได้จากการทีผู่้เข้าร่วมทดลองมีแนวโน้มที่จะให้เงินรางวัล
แก่บุคคลที่ไมม่ีการระบุช่ือแต่อยู่กลุม่เดียวกับตน มากกว่าอกีบุคคลหนึง่ซึง่มาจากต่างกลุ่ม ผลจาก
การทดลองนี้แสดงใหเ้ห็นว่าแค่การแบ่งคนออกเป็นกลุ่ม ๆ ก็เพียงพอแล้วทีจ่ะก่อให้เกิดความรู้สกึ
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เป็นปฏิปักษ์และพฤติกรรมรงัเกียจเดียดฉันท์ต่อกัน ผลที่ได้จากการทดลองมกีารศึกษาซ้ าอกี
หลายครัง้เพื่อยืนยันถึงความเที่ยงตรงของแนวคิด เช่น การศึกษาของ Tajfel และ Billig (1974) 
 ต่อมา Tajfel (1972 อ้างใน Hogg และ Terry 2000, และ Hogg, 2001) ได้พัฒนา
แนวคิดของตนเองและเป็นคนแรกทีเ่สนอแนวคิดเรื่องเอกลกัษณ์ทางสงัคม (social identity) ข้ึน
โดยให้ความหมายไว้ว่า “เป็นการรบัรู้ของปจัเจกบุคคลว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหนึง่กลุ่มใด
ในสังคม โดยที่อารมณ์และค่านิยมของสมาชิกในกลุ่มมีความส าคัญอย่างยิ่งยวดต่อปัจเจกบุคคล
นั้น”  
 Tajfel และ Turner (1979) ได้ร่วมกันต่อยอดศึกษาแนวคิดเรื่องเอกลักษณ์ในกลุ่มสังคม 
จนในที่สุดก็ได้เสนอทฤษฎีที่อธิบายปรากฏการณ์ที่บุคคลก าหนดตัวตนผ่านการเป็นสมาชิกของ
กลุ่มในสังคมว่า ทฤษฎีเอกลักษณ์ทางสังคมทั้งสองตัง้ข้อสงัเกตว่ามีกระบวนการ 3 อย่างในการที่
บุคคลจะประเมินว่าผู้อื่นเป็นพวกเดียว (ingroup) หรือคนละพวกกับตน (outgroup) ได้แก่  
 1. การจัดประเภท (categorization) คนเรามกัจัดประเภทสิ่งต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลา
เพื่อให้ตนเองเข้าใจและระบุได้ว่าวัตถุหรือของสิ่งนั้นคืออะไร เช่นเดียวกับที่เราจัดประเภทผู้อื่น 
หรือแมก้ระทั่งตัวเองเพื่อใหเ้ข้าใจถึงสภาพสังคมที่เราอยู่  
 Hogg และ Abrams (1988 อ้างถึงใน Stets และ Burke, 2000) กล่าวว่าผลของการจัด
ประเภทคือการเน้นการรบัรู้ถึงความเหมือนระหว่างตนเองและสมาชิกคนอื่นภายในกลุ่มของตน 
ในขณะเดียวกันก็เป็นการตอกย้ าความแตกต่างระหว่างตนเองและสมาชิกจากกลุ่มอื่นให้ชัดเจน
ยิ่งขึ้น 
 2. การยึดถืออัตลักษณ์ (identification) เมื่อเราจัดประเภทตนเองและผูอ้ื่นแล้ว เราจะ
เริ่มรับเอาเอกลักษณ์ของกลุ่มทีเ่รารู้สกึว่าตนเองเป็นสมาชิกมาเป็นอัตลักษณ์ของตน เช่น หากเด็ก
นักเรียนที่ย้ายมาจากโรงเรียนต่างจังหวัดแล้วเข้ามาอยู่ในกรงุเทพฯได้พักหนึ่งจัดประเภทตนเองว่า
ไม่ได้เป็น “เด็กต่างจงัหวัด” อีกต่อไป แต่ตอนน้ีตนเองกลายเป็น “เด็กกรงุเทพฯ” แล้ว เด็ก
นักเรียนคนดังกล่าวกจ็ะเริ่มรับเอาวิถีชีวิต แนวคิด ตลอดจนค่านิยมของคนกรงุเทพฯมาเป็นส่วน
หนึ่งของตนและเริ่มปฏิบัติตัวเหมือนที่ตนคิดว่าคนกรงุเทพฯ ปฏิบัติกัน เป็นต้น  
 3. การเปรียบเทียบ (comparison) กระบวนการสุดท้ายเมือ่บุคคลจัดประเภทตนเอง
และยึดเอาเอกลักษณ์ของกลุ่มที่ตนเป็นสมาชิกมานิยามอัตลกัษณ์ตนเองแล้ว คนเรายังมีแนวโน้ม
ที่จะเริ่มเปรียบเทียบกลุ่มของตนเองกับกลุ่มอื่นโดยมีความล าเอียงเข้าข้างพวกพ้องของตนเป็น
พื้นฐาน 
 
 Hogg และ Abrams (1988 อ้างใน Stets และ Burke, 2000) กล่าวว่าผลของการ
เปรียบเทียบทางสังคมจะช่วยเพิ่มให้การรับรู้คุณค่าในตนเอง (self-esteem) ของบุคคลสูงข้ึน 
โดยการประเมินกลุ่มของตนในทางบวก ขณะเดียวกันก็ประเมินกลุม่อื่นในทางลบ ด้วยวิธีการ
เช่นน้ี เมื่อกลุ่มที่ตนเองสังกัดได้รับการประเมินในแง่ดี บุคคลซึ่งเป็นสมาชิกของกลุม่ก็ย่อมจะ 
พลอยรู้สึกว่าตนเองได้รบัการประเมินในแง่ดีไปด้วย
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กระบวนการตามทฤษฎีเอกลักษณ์ทางสังคม 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

รูปภาพที่ 1  แสดงกระบวนการทีเ่กิดข้ึนตามทฤษฎีเอกลักษณ์ทางสงัคมเมื่อบุคคล  
  ประเมินผู้อื่นว่าเป็นกลุม่เดียว (ingroup) หรือคนละกลุม่กับตน (outgroup) 

 

 กล่าวโดยสรุปทฤษฎีเอกลกัษณ์ทางสังคมช่วยอธิบายใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงและ
กระบวนการทีบุ่คคลพฒันาอัตลกัษณ์ของตนเองจากความเป็นปัจเจกไปสู่การก าหนดตัวตนผ่าน
บริบททางสงัคม โดยแนวคิดหลักของทฤษฎีมุ่งเน้นไปที่ธรรมชาติของการจัดประเภททางสงัคม ซึ่ง
บุคคลมักจัดประเภทผู้อื่นว่าเป็นพวกเดียวหรือคนละพวกกบัตน นอกจากนี้ยังแสดงใหเ้ห็นว่า
กระบวนการเปรียบเทียบทางสงัคมเป็นวิธีการหนึ่งในการประเมินคุณค่าและความส าคัญของกลุ่ม
สังคมทีบุ่คคลเข้าไปเป็นสมาชิก อย่างไรก็ตามแนวคิดของทฤษฎีเอกลักษณ์ทางสังคมจะเสนอว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มถูกก าหนดโดยปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางด้านการรบัรู้ (cognitive) 
ด้านแรงจงูใจ (motivational) และด้านพื้นเพทางสังคม (socio-historical) แต่ปัจจัยด้านการ
รับรู้ยังไม่ได้รบัค าอธิบายเท่าที่ควร (Hornsey, 2008) ด้วยเหตุน้ี Turner, Hogg, Oakes, 
Reicher, และ Wetherell (1987 อ้างถึงใน Hornsey, 2008) จึงได้ต่อยอดแนวคิดทฤษฎี
เอกลักษณ์ทางสังคมและพฒันาไปสูท่ฤษฎีการจัดประเภททางสังคม (self-categorization 
theory) โดยเน้นศึกษาองค์ประกอบทางด้านการรับรู้ที่ช่วยอธิบายแนวคิดเรื่องเอกลักษณ์ทาง
สังคมให้มีความกระจ่างมากขึ้น 
 
   2.2.2 ทฤษฎีการจัดประเภทตนเอง (self-categorization theory) 
พัฒนาข้ึนเพื่อตอ่ยอดแนวความคิดของทฤษฎีเอกลกัษณ์ทางสังคมและจ าแนกความแตกต่าง
ระหว่างเอกลักษณ์ทางสังคม (social identity) และปจัจัยด้านอื่น ๆ อันเกี่ยวข้องกบั
กระบวนการสร้างอัตมโนทัศน์ (self-concept) ถึงแม้ว่าทฤษฎีทั้งสองจะมีแนวคิดที่คล้ายคลึงกัน
ค่อนข้างมากแต่ความแตกต่างทีส่ าคัญคือ ทฤษฎีเอกลกัษณ์ทางสงัคมมองว่าเอกลักษณ์ส่วนบุคคล
และเอกลกัษณ์ทางสงัคมเปรียบเสมอืนปลายทั้งสองด้านบนเส้นระนาบ ในขณะที่ทฤษฎีการจัด
ประเภทตนเองเสนอว่าอัตลกัษณ์ของบุคคลจะถูกจ าแนกออกตามการจัดประเภทในระดับต่าง ๆ 
กัน (Hornsey, 2008) 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

การจดัประเภท 

การยึดถืออตัลกัษณ์ 

การเปรียบเทียบ 
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 Turner และคณะ (1987) เสนอว่าการจัดประเภทตนเองสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 
ระดับ ได้แก ่ระดับสูง (superordinate level) ระดับกลาง (intermediate level) และระดบั
ล่าง (subordinate level) ทั้งนี้ระดบัที่แตกต่างกันไม่ได้หมายความว่าระดับใดมีคุณค่ามากกว่า
ระดับใด กล่าวคือระดับสูงไม่ได้มีคุณค่ากว่าระดบัล่าง แต่หมายถึงระดบัทีสู่งกว่าจะรวมเอาระดับ
ที่อยู่ต่ ากว่าเข้าไปด้วย ตัวอย่างเช่น ในการสร้างอัตมโนทัศน์ บุคคลอาจจ าแนกตนเองออกเป็น  3 
ระดับ คือ จ าแนกว่าตนเองเป็นมนุษย์ (ระดับสงู) ต่อมาพจิารณาให้แคบลงกจ็ะจ าแนกตัวเองว่า
เป็นสมาชิกของสังคม (ระดับกลาง) และสุดท้ายกจ็ัดให้ตนเองอยู่ในองค์ประกอบทีเ่ลก็ทีสุ่ดน่ันคือ
ระดับปัจเจก (ระดบัล่าง) ดังแผนภาพที่ 2 
 Oakes, Turner และ Haslam (1991) เสนอว่ากระบวนการจัดประเภทตนเองเกิดจาก
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการเช่ือมโยงความคิดของผู้รบัสาร (perceiver readiness) หรือการเข้าถึง
ประสบการณ์ (accessibility) และความสอดคล้อง (fit) โดยที่บุคคลจะรบัรู้ถึงความสอดคลอ้งใน
ระดับสูงหากการจัดประเภทย้ าความแตกต่างระหว่างกลุ่มทีต่นเองสังกัดกับกลุ่มที่ตนเองไม่ได้
สังกัด ในขณะเดียวกันกล็ดความแตกต่างระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มทีบุ่คคลจัดประเภทให้ตนเป็น
สมาชิก (comparative fit) นอกจากนี้การจ าแนกประเภททางสงัคมจะยิ่งมีความสอดคล้องมาก
ข้ึนหากพฤติกรรมของสงัคมและการเป็นสมาชิกของกลุม่สงัคมนั้นๆ เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
ภาพในความคิดที่บุคคลคาดหวังไว้ (normative fit)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพที่ 2  แสดงระดับของการจัดประเภทตนเองโดยแบ่งออกได้เป็น 3 ระดับ ได้แก่  
  ระดับสูง (superordinate level) ระดับกลาง (intermediate level) และ 
  ระดับล่าง (subordinate level) 

 

 

 การจัดประเภทตนเองนอกจากจะท าให้บุคคลมีความเข้าใจตัวตนและสามารถก าหนดอัต
ลักษณ์ตนเองในบรบิทต่าง ๆ ได้แล้ว ยังเป็นตัวก าหนดพฤตกิรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ 
อีกด้วย ทฤษฎีการจัดประเภทตนเองถูกน าไปเป็นแนวทางในการศึกษาด้านจิตวิทยาสงัคมร่วมกับ
แนวคิดอื่น ๆ อีกมาก เช่น การสร้างภาพในความคิด (Oakes, Haslam, & Turner, 1994 อ้างถึง
ใน Stott & Drury, 2004) ความเป็นผู้น า (Van Knippenberg & Hogg, 2003) การแบ่งข้ัวของ
กลุ่มและภาวะล าบากใจ (Krizan & Baron, 2007) เป็นต้น 
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 จากแนวคิดของทฤษฎีทั้งสองจะเห็นได้ว่ากระบวนการพื้นฐานที่บุคคลใช้ในการสร้างอัต
มโนทัศน์หรืออัตลักษณ์ของตนเองในบริบทของสังคมเริม่ต้นจากการจ าแนกหรือจัดประเภท
ตนเองรวมถึงจัดประเภทผู้อื่นออกเป็นคนในกลุ่มหรอืคนนอกกลุ่ม เมื่อตนเองเข้าสังกัดกลุม่ทาง
สังคมแล้วอีกด้วย การจัดประเภทดังกล่าวช่วยย้ าความเหมือนระหว่างตนเองและสมาชิกคนอื่น ๆ 
ภายในกลุ่มเดียวกัน ในขณะที่ช่วยตอกย้ าความแตกต่างระหว่างกลุ่มของตนต่อบุคคลนอกกลุ่ม
หรือกลุ่มทางสังคมอื่น ๆ นอกจากนีก้ารจัดประเภทผู้อื่นเป็นคนในหรือคนนอกย่อมต้องส่งผลต่อ
พฤติกรรมที่บุคคลจะแสดงออกต่อบุคคลหรือกลุ่มที่ตนประเมินว่าไม่ใช่พวกเดียวกับตนอีกด้วย 
ผู้วิจัยจะอธิบายถึงความสมัพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและผลลัพธ์ที่ตามมาในหัวข้อ
การพัฒนาสมมติฐานการวิจัยในภายหลงั 
 

 2.3 การวัดการจัดประเภททางสังคม 
 
 ผู้วิจัยเลือกใช้มาตรวัดการจัดประเภททางสงัคมของ Varma และคณะ (2011) ซึ่งพฒันา
จากมาตรวัดของ Greenland และ Brown (1999) ที่สร้างโดยอิงทฤษฎีเอกลักษณ์ทางสังคม โดย 
Varma และคณะ (2011) ใช้มาตรวัดดังกล่าวศึกษาอิทธิพลของเพศ (gender) ถ่ินที่ถือสัญชาติ 
(national origin) ระดับต าแหนง่ในองค์การ (job level) และคุณลักษณะต่าง ๆ ของพนักงาน
ท้องถ่ินที่มีตอ่ความเต็มใจช่วยเหลอืพนักงานต่างชาติ  
 มาตรวัดประกอบด้วยข้อกระทง 5 ข้อ ใช้มาตรประมาณค่า 7 ระดบั ได้แก่ เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง เห็นด้วย ค่อนข้างเห็นด้วย เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมกีารรายงานค่าสมัประสทิธ์ิอัลฟาของครอนบาคแสดงค่าความเที่ยง
เท่ากับ .70 
 
3. ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับความเต็มใจช่วยเอ้ือต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
(willingness to facilitate expatriate adjustment) 
 
 ผู้วิจัยน าเสนอความหมายของการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ (expatriate 
adjustment) รวมถึงทฤษฎีและโมเดลส าคัญที่นักวิจัยมักใช้เป็นแนวทางในการศึกษา จากนั้นจึง
อธิบายถึงความส าคัญและบทบาทของพนักงานท้องถ่ิน (HCNs) ในกระบวนการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาติ จากนั้นจึงเช่ือมโยงไปถึงความเต็มใจที่พนกังานท้องถ่ินจะแสดงบทบาทในการ
ช่วยเอื้อให้พนักงานต่างชาติสามารถปรบัตัวเข้ากับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และน าเสนอ
การวัดความเต็มใจช่วยเอื้อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติที่เคยมผีู้ศึกษาไว้แล้วเป็นล าดับ
สุดท้าย 
 
 3.1 ความหมายของการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
 

 การปรับตัวของพนกังานต่างชาติ (expatriate adjustment) เป็นประเด็นทีผู่้วิจัย
เกี่ยวกับการจัดการธุรกิจระหว่างประเทศสนใจศึกษาและได้ให้นิยามที่น่าสนใจไว้หลากหลาย 
อย่างไรก็ดจีากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสรปุได้ว่าแนวคิดในการนิยามความหมาย
ของการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติสามารถจ าแนกออกเปน็แนวคิดใหญ่ ๆ ได้ 2 แนวทาง ได้แก่ 
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แนวคิดที่กล่าวว่าการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติเป็นสภาวะทางจิตใจ และอกีแนวคิดที่มองว่า
การปรับตัวของพนกังานต่างชาติเป็นกระบวนการทีเ่กิดข้ึนมากกว่า Gregersen และ Black 
(1990) และ Black, Mendenhall, และ Oddou (1991) ได้นิยามการปรับตัวของพนักงาน
ต่างชาติโดยอิงกรอบแนวคิดเรือ่งความเครียดไว้ว่า การปรับตัวของพนักงานต่างชาติ หมายถึง 
ระดับสภาวะความสบายใจที่พนักงานต่างชาติรูส้ึกในด้านต่าง ๆ เมื่อเผชิญกบัสภาพแวดล้อมใหม่ 
พร้อมกับเสนอว่าการปรับตัวของพนกังานต่างชาติประกอบไปด้วยการปรับตัวใน 3 ด้าน ได้แก่  
 1. การปรบัตัวด้านการท างาน (work adjustment) คือ ระดับความสบายใจที่พนักงาน
ต่างชาติรู้สึกต่องานและหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 2. การปรบัตัวด้านปฏิสัมพันธ์ (interaction adjustment) คือ ระดับความสบายใจที่
พนักงานต่างชาติรูส้ึกเมื่อต้องมีปฏิสัมพันธ์กบัพนักงานท้องถ่ิน ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบญัชา เพื่อน
ร่วมงาน หรือผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
 3. การปรบัตัวด้านอื่นๆ ทั่วไป (general adjustment) คือ ระดับความสบายใจที่
พนักงานต่างชาติรูส้ึกต่อวัฒนธรรมของประเทศที่ตนไปท างานในด้านต่างๆ ซึ่งรวมถงึการ
คมนาคม อาหาร และสภาพอากาศด้วย 
 ส่วนแนวคิดอีกกระแสที่เสนอว่าการปรับตัวของพนักงานต่างชาติเกิดข้ึนเป็นกระบวนการ  
ได้แก่ Louis (1980) ซึ่งเสนอว่า การปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ หมายถึง กระบวนการทีบุ่คคล
เรียนรู้ค่านิยม ทักษะ พฤติกรรมที่คาดหวัง และความรูท้างสงัคมที่จ าเป็นในการเข้ารับต าแหนง่
งานและเข้าร่วมเป็นสมาชิกในองค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพ กล่าวอีกนัยหนึง่ก็คือ เป็น
กระบวนการเรียนรู้และเพิ่มพูนศักยภาพหรอืกระบวนการเปลี่ยนแปลงตนเอง (Osland, 1995 
อ้างถึงใน Toh, DeNisi & Leonardelli, 2012) ซึ่งกระบวนการดังกล่าวเกิดข้ึนจากการยึดถือ
พฤติกรรมของผู้อื่นเป็นต้นแบบ การใหผ้ลตอบกลับ และการเสริมแรง (Black & Mendenhall, 
1990)  
 ผู้วิจัยมีความเห็นว่าการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติเกิดข้ึนอย่างเป็นระบบและเป็น
กระบวนการทีบุ่คคลปรับตัวเพื่อสร้างสุขภาวะทางด้านจิตใจให้เกิดข้ึนเมื่อต้องไปใช้ชีวิตอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่แตกต่างไปจากเดิม ดังนั้นจึงสรปุว่า การปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ หมายถึง 
กระบวนการเรียนรู้ของพนักงานต่างชาติทั้งทางด้านหน้าที่การงานและด้านสังคมเพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงสามารถปรบัสภาพจิตใจใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่
เพื่อด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข 
 

 3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
 

 แนวคิดและทฤษฎีที่นักวิจัยด้านการปรบัตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมและการจัดการทรัพยากร
บุคคลระหว่างประเทศมักอ้างองิ ได้แก่ ทฤษฎีการปรับตัวแบบเส้นโค้ง (the U-curve theory of 
adjustment) มิติการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ ให้เข้ากบัวัฒนธรรม (the dimensions of 
expatriate acculturation) และ โมเดลการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติเชิงบรูณาการ (a 
comprehensive model of international adjustment) 
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 3.2.1 ทฤษฎีการปรับตัวแบบเส้นโค้ง (the U-curve theory of adjustment) 
 

 งานวิจัยเกี่ยวกบัการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติในช่วงแรก ๆ มุ่งความสนใจไปที่
ความสามารถในการปรับตัวของพนกังานต่างชาติใหเ้ข้ากับวัฒนธรรมใหม่ได้ โดยเสนอว่าการที่
บุคคลสามารถปรับตัวใหม้ีความคุ้นเคยกับวฒนธรรมใหม่ในระดับที่ตนเองมีความใกล้ชิดกบั
วัฒนธรรมของตนจะช่วยบรรเทาความเครียดอันเกิดจากความรู้สกึไม่มั่นคงในจิตใจเมื่อต้องเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ 
 ในบรรดาทฤษฎีแรก ๆ ที่ผู้วิจัยมักหยิบยกมาอธิบายกระบวนการในการปรบัตัวเข้ากับ
วัฒนธรรมใหม่ของพนักงานต่างชาติคือ ทฤษฎีการปรบัตัวแบบเส้นโค้ง (U-curve theory of 
adjustment) ของ Lysgaard (1955) ซึ่งเสนอว่าการปรับตวัเข้ากับวัฒนธรรมใหม่ประกอบไป
ด้วย 4 ข้ัน ได้แก่ 
 1. ข้ันด่ืมด่ ากับความแปลกใหม่ (honeymoon stage) คือ ช่วงสัปดาห์แรก ๆ หลังจากที่
พนักงานต่างชาติเดินทางไปถึงยงัประเทศใหม่ เป็นช่วงที่ก าลังตื่นตาตื่นใจกบัสภาพแวดล้อมและ
วัฒนธรรมใหม่ ๆ ที่ตนไม่คุ้นเคย  
 2. ข้ันตระหนกในวัฒนธรรม (culture shock stage) เมื่อได้ใช้ชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อม
ใหม่ไปได้สกัระยะ พนกังานต่างชาติจะเริม่ตระหนักถึงสภาพความเป็นจริงของการด ารงชีวิต
ประจ าวัน ความตื่นเต้นและเพลิดเพลินกับความแปลกใหม่หายไป เกิดความรู้สกึอึดอัด คับข้องใจ
จนอาจถึงข้ันรู้สกึไม่ยอมรับวัฒนธรรมหรือผู้คนในประเทศน้ัน ๆ 
 3. ข้ันปรับตัว (adjustment stage) เป็นช่วงที่พนักงานต่างชาติค่อย ๆ เรียนรู้ทีจ่ะ
ปรับตัวใหเ้ข้ากับการด ารงชีวิตในประเทศใหม่โดยเริ่มปฏิบัตติามบรรทัดฐานและค่านิยมในสงัคม 
จนกระทั่งสามารถที่จะประพฤติและปฏิบัติตัวให้เข้ากบัสังคมได้อย่างถูกต้อง 
 4. ข้ันช านาญรอบรู้ (mastery stage) หลังจากผ่านช่วงเวลาปรับตัวและเรียนรูก้ารใช้
ชีวิตในสังคมใหม่มาเป็นระยะเวลานานพอสมควร พนักงานต่างชาติจะปรับตัวและเจตคติได้อย่าง
มีประสิทธิภาพจนสามารถด ารงชีวิตในวัฒนธรรมใหม่ได้อย่างประสบความส าเรจ็ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพที่ 3.   กระบวนการปรับตัวของพนักงานต่างชาติตามทฤษฎีการปรบัตัว  
  แบบเส้นโค้ง (U-curve theory of adjustment) ของ Lysgaard (1955)
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 3.2.2 มิติการปรับตัวของพนักงานต่างชาติให้เข้ากับวัฒนธรรม (the dimensions 
of expatriate acculturation) 
 
 Mendenhall และ Oddou (1985) ได้ทบทวนงานวิจัยเชิงประจักษ์เกี่ยวกับการปรับตัว
ของพนักงานต่างชาติที่มีการศึกษากันมาก่อนหน้า โดยมีจุดประสงค์เพื่อประมวลผลข้อสรปุที่
ค้นพบในงานต่าง ๆ และตรวจสอบความถูกต้องของแนวคิดที่มีการเสนอเอาไว้ ผลจากการ
ทบทวนวรรณกรรมของทั้งสองพบว่ากระบวนการปรับตัวของพนักงานต่างชาติประกอบไปด้วย
องค์ประกอบ 4 มิติด้วยกัน ได้แก่ มิติด้านปัจเจก มิติด้านปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มิติด้านการรบัรู้ และ
มิติด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
 
 

 1. มิติด้านปัจเจก (self-oriented dimension) หมายถึง การกระท าและปัจจัยที่ช่วย
เสริมการเห็นคุณค่าในตนเอง ความมั่นใจ และสุขภาวะทางจิตของพนักงานต่างชาติ ประกอบไป
ด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่  
 
 1.1 การปรบัตัวโดยหากจิกรรมทดแทน (reinforcement substitution) คือ การที่
พนักงานต่างชาติสามารถหาความสุขจากกจิกรรมในประเทศที่ตนย้ายไปอยู่แทนสิง่ที่เคยท าใน
ประเทศบ้านเกิดได้ เช่น ชาวอเมริกันที่ย้ายมาอยู่เมืองไทยเดิมอาจชอบดเูบสบอล ทานอาหารรส
ไม่จัด และฟังเพลงแจ๊ส แต่เมือ่มาอยู่เมืองไทยผู้คนกลับนิยมดูฟุตบอล ทานอาหารรสจัด และฟัง
เพลงลกูทุ่ง พนักงานชาวอเมริกันคนดังกล่าวสามารถปรับตวัและหาความเพลิดเพลินไปกับ
กิจกรรมต่าง ๆ ที่คนไทยนิยมท าแทนได ้
 
 1.2 การลดความเครียด (stress reduction) คือ ความสามารถในการรบัมือกับ
สถานการณ์ที่ไม่แน่นอนและเผชิญกับปญัหาต่าง ๆ เมื่ออยู่ต่างประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 1.3 ความช านาญในอาชีพ (technical competence) คือ สมรรถภาพและความ
เช่ียวชาญในเนื้องานและหน้าที่ความรับผิดชอบของตน  
 
 2. มิติด้านปฏิสัมพันธ์กบัผู้อื่น (others-oriented dimension) หมายถึง การกระท าและ
ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานต่างชาติสามารถมีปฏิสมัพันธ์กับพนักงานท้องถ่ินได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่  
 
 2.1 การพัฒนาความสมัพันธ์ (relationship development) คือ ความสามารถของ
พนักงานต่างชาติในการสร้างสมัพันธภาพระยะยาวกบัพนักงานท้องถ่ิน  
 
 2.2 การเปิดใจติดต่อสื่อสาร (willingness to communicate) คือ ความสามารถของ
พนักงานต่างชาติในการสื่อสารกบัพนักงานท้องถ่ิน ซึ่งหมายรวมถึงความเต็มใจในการสื่อสารด้วย
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ภาษาของพนักงานท้องถ่ิน ความมั่นใจในการติดต่อกบัผู้คน การพูดคุยในหัวข้อต่าง ๆ ที่ทัง้สอง
ฝ่ายมีพื้นความรูร้่วมกัน และความปรารถนาที่จะเข้าใจและผูกสมัพันธ์กับพนักงานท้องถ่ิน 
 
 3. มิติด้านการรบัรู้ (perceptual-oriented dimension) หมายถึง การมจีิตใจเป็นกลาง 
พยายามไม่มีอคติและตัดสินผู้อื่น  
 
 4. มิติด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรม (cultural toughness dimension) หมายถึง 
ความสามารถในการด ารงชีวิตอยู่ในต่างประเทศและปรบัตัวให้เข้ากับวัฒนธรรม ค่านิยม และ
บรรทัดฐานของสังคมนั้น ๆ ได ้
 
 

 3.2.3 โมเดลการปรับตัวของพนักงานต่างชาติเชิงบูรณาการ (a comprehensive 
model of international adjustment) 
 

 Black และคณะ (1991) ร่วมกันศึกษาข้อจ ากัดของกรอบแนวคิดและโมเดลของการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติที่มักอ้างอิงกันในงานวิจัย และได้ต้ังข้อสังเกตว่านักวิจัยส่วนใหญ่มกั
จ าแนกกระบวนการปรับตัวของพนกังานออกเป็น 2 ประเภท คือ การปรบัตัวของพนักงานใน
ประเทศ (domestic adjustment) และการปรับตัวของพนกังานข้ามประเทศ (international 
adjustment) อย่างไรก็ดีนักวิจัยทัง้สามท่านได้เล็งเห็นถึงข้อจ ากัดในโมเดลแตล่ะประเภท และได้
เสนอโมเดลใหม่ซึ่งผสมผสานแนวคิดของโมเดลทั้งสองประเภทเข้าไว้ด้วยกันดังต่อไปนี้ 
 

 1. การปรบัตัวของพนักงานในประเทศ (domestic adjustment) คือ การปรบัตัวของ
พนักงานใหม่ที่เพิ่งเข้ามาเริม่งานที่บริษัท หรอืพนักงานที่ต้องโยกย้ายไปท างานในแผนกอื่นหรือ
ส านักงานสาขาอื่นๆ ภายในประเทศ แนวคิดน้ีมองว่าการปรบัตัวของพนักงานไม่แตกต่างจาก
กรณีที่บุคคลต้องปรบัตัวเมื่อเผชิญกับสภาพแวดล้อมใหม่ในบริบทอื่นๆ ทั่วไป โดยอธิบายว่า
กระบวนการปรับตัวของพนักงานแบ่งออกเป็น 2 ช่วง ได้แก่  
 
 1.1 ช่วงก่อนเข้าสู่องค์การใหม่ (prior to entry) ทั้งบุคคลและองค์การต่างก็มีความ
คาดหวังของแต่ละฝ่าย กล่าวคือ บุคคลจะมีความคาดหวังตอ่สิ่งต่างๆ ในองค์การใหม่ตาม
ความคิดของตนเอง ในขณะที่องค์การก็มีความคาดหวังตอ่คุณสมบัติและความสามารถของ
พนักงานใหม่เช่นกัน ดังนั้นองค์การจึงต้องมีกลไกและเกณฑใ์นการคัดเลอืกบุคลากรอย่างชัดเจน 
ด้วยเหตุน้ีในช่วงดังกล่าวทัง้สองฝ่ายจึงตอ้งปรับความคาดหวังของแต่ละฝ่ายใหเ้ป็นไปทิศทาง
เดียวกัน เราเรียกช่วงนี้ว่า ช่วงปรับความคาดหวัง (anticipatory adjustment) 
 
 1.2 ช่วงหลังเข้าสู่องค์การ (after entry) เป็นช่วงเวลาที่พนกังานต้องเรียนรู้ทีจ่ะเข้าใจ
และท าความคุ้นเคยกบัสภาพแวดล้อมใหม่ในองค์การทั้งด้านการงานและสงัคมเพื่อใหส้ามารถ
ด ารงตนอยู่ได้ โดยปัจจัยด้านการงานและสงัคมจะเป็นตัวก าหนดรูปแบบในการปรับตัว (mode 
of adjustment) และระดบัความสามารถในการปรบัตัวของพนักงาน (degree of adjustment)
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รูปภาพที่ 4.  แสดงความสมัพันธ์ของปจัจัยต่าง ๆ ในการปรับตัวเมื่อย้ายที่ท างาน  
  ภายในประเทศ (relationships based on domestic adjustment   
  literature) ของ Black และคณะ (1991) 
 
 2. การปรบัตัวของพนักงานข้ามประเทศ (international adjustment) คือ การปรับตัวของ
พนักงานเมื่อต้องย้ายไปท างานยงัต่างประเทศ การศึกษาการปรับตัวของพนกังานต่างชาตินี้เน้น
แนวคิดเรื่องการปรับตัวใหเ้ข้ากับวัฒนธรรมใหม่ (cross-culrutal adjustment) องค์ประกอบที่
เกี่ยวข้องในการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติมี 5 ปัจจัย และสามารถแบ่งช่วงเวลาปรับตัวออกเป็น 2 
ระยะ ได้แก่ 
 
 2.1 ช่วงก่อนเดินทาง (prior to leaving) มีปัจจัยทีส่ัมพันธ์กับระดบัความสามารถในการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 3 ปัจจัยด้วยกัน ได้แก่ ประสบการณ์การใช้ชีวิตในต่างประเทศกอ่นเข้า
ท างาน (previous overseas experience) การอบรมเพื่อปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมใหม่ (cross-
cultural training) กลไกและเกณฑ์ในการคัดเลอืกบุคลากร (selection mechanisms and 
criteria) 
 
 2.2 ช่วงหลังเดินทาง (after arrival) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น มนุษยสัมพันธ์ การรับรู้
ความสามารถของตน ประกอบกบัปจัจัยด้านอื่น ๆ ที่ไมเ่กี่ยวข้องกับงาน เช่น การปรบัตัวของสมาชิก
ในครอบครัวที่ติดตามพนักงานต่างชาติมาด้วย หรือสภาพวัฒนธรรมแปลกใหม่ เป็นสองปัจจัยทีบ่่งช้ี
ถึงระดับความสามารถในการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ

ก่อนเข้าสู่องค์การ หลังเข้าสู่องค์การ 

บคุคล 
* ความคาดหวังที่
ถูกต้อง 

องคก์าร 
* กลไกและเกณฑ์ใน
การคัดเลือก 

การหล่อหลอมขัดเกลาของ
องคก์าร 
* กลวิธีในการถ่ายทอดทางสังคม 

งาน 
* ความชัดเจนในบทบาทหน้าที ่  
* อ านาจในบทบาทหน้าที่ 
* การเผชิญบทบาทหน้าที่ใหม่  
* ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที ่

วัฒนธรรมองคก์าร 
* การเผชิญวัฒนธรรมขององค์การ
ใหม่ 
* ความช่วยเหลือทางสงัคม 

ระดับการปรับตัว 

รูปแบบการปรับตัว 
ช่วงปรับความคาดหวงั 

 



 19 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพที่ 5.  แสดงความสมัพันธ์ของปจัจัยต่าง ๆ ในการปรับตัวเมื่อย้ายที่ท างานไป  
  ต่างประเทศ (relationships based on international adjustment  
  literature) ของ Black และคณะ (1991) 
 
 จากโมเดลแสดงความสมัพันธ์ของปัจจัยและกระบวนการในการปรับตัวของพนกังานทัง้
สองมุมมองข้างต้น แสดงให้เห็นว่าแต่ละกรอบแนวคิดต่างกเ็น้นย้ าถึงบรบิททางด้านกายภาพที่
ต่างกัน กล่าวคือ กรอบความคิดทั้งสองจะสนใจแต่ประเด็นที่ว่าการปรับตัวนั้นเกิดข้ึนในประเทศ
หรือระหว่างประเทศ ความแตกต่างที่ชัดเจนในแง่ของปจัจัยที่น ามาแสดงความสัมพันธ์ใน
กระบวนการ กล่าวคือ ในการปรบัตัวของพนักงานภายในประเทศ ส่วนมากเน้นไปที่ปจัจัยด้าน
งานและองค์การ ในขณะที่การปรับตัวของพนกังานที่ต้องไปท างานยังต่างประเทศจะเน้นศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยอื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกบังาน นอกจากนี้ยังมีความต่างในเรือ่งของ
ผลลัพธ์จากกระบวนการปรบัตัวที่เน้นศึกษาอกีด้วย นั่นคือ ในขณะที่การปรับตัวของพนักงาน
ต่างชาติจะสนใจแค่ระดับความสามารถในการปรับตัว แต่แนวคิดการปรบัตัวของพนักงาน
ภายในประเทศสนใจศึกษาทัง้ระดับความสามารถในการปรบัตัวและวิธีที่พนักงานเลอืกใช้ในการ
ปรับตัว  
 แม้ว่าโมเดลทั้งสองจะมีความแตกต่างที่ชัดเจนแตก่็มีจุดร่วมกันอยู่หนึ่งประการ นั่นคือทัง้
การปรับตัวของพนกังานภายในและระหว่างประเทศจะแบง่ระยะเวลาในการปรบัตัวออกเป็น 2 
ช่วงเหมือนกัน ได้แก่ ช่วงก่อนและหลังเข้าสู่สภาพแวดลอ้มใหม่ ด้วยเหตุน้ี Black และคณะ 
(1991) จึงได้บูรณาการแนวคิดจากทัง้สองโมเดลเข้าด้วยกันเพื่อใหส้ามารถเห็นภาพรวมที่ถูกต้อง
และมีความครอบคลมุตัวแปรส าคัญ ๆ มากขึ้น (ดูรปูภาพที่ 6) 
 จากทฤษฎีและแนวคิดที่ได้น าเสนอไปข้างต้น ผู้วิจัยพบว่าหากตัดประเด็นเรื่องสถานที่
ออกไป กล่าวคือ ไม่ว่าจะเป็นการปรับตัวทีเ่กิดข้ึนภายในหรอืระหว่างประเทศ พนักงานต่างก็ต้อง
ละทิง้สภาพแวดล้อมที่คุ้นเคยเพื่อเข้าสู่สภาพแลดล้อมใหมเ่หมือนกัน ซึง่สภาพแวดล้อมใหม่เป็น
สิ่งทีพ่นักงานไม่คุ้นเคย ผลที่ตามมาคือรูปแบบการด าเนินชีวิตแบบเดิมไดร้ับผลกระทบและเกิด
ความไม่มั่นคงทางจิตใจข้ึน เนื่องจากพนกังานไมรู่้ว่าสิ่งที่ตนต้องเผชิญจะเหมือนกบัความรู้และ
ความคาดหวังของตนหรอืไม่ หรอืต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ตนเองไม่ได้เตรียมตัวมาก่อนหรือ

ก่อนเดินทาง หลงัเดินทาง 

ประสบการณ์ใน
ต่างประเทศ 

การอบรม 
ข้ามวัฒนธรรม 

กลไกและเกณฑ์ในการ
คัดเลือก 

ปัจจัยด้านบุคคล 
* การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
* ทักษะด้านความสัมพันธ ์
* ทักษะด้านการรับรู้ 

ปัจจัยนอกเร่ืองงาน 
* การปรับตัวของสมาชิกในครอบครัว 
* การเผชิญวัฒนธรรมใหม่ 
 

ระดับการปรับตัว 
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เปล่า เป็นต้น ดังนั้นเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในการปรับตวัเข้ากับองค์การ พนักงานจึง
จ าเป็นต้องเรียนรู้บริบทด้านการงาน คือ รูจ้ักบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบในฐานะสมาชิก
ของกลุม่ และบริบทด้านสงัคม คือ วัฒนธรรม บรรทัดฐาน และค่านิยม อันได้แก่การกระท าที่
บุคคลพึงปฏิบัติและไม่พึงปฏิบัติในสงัคมนั้น ๆ เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ทั้งในและนอก
สถานที่ท างานอย่างมีความสุข ในแง่นี้กระบวนการปรับตัวของพนักงานจึงมีความหมาย
เช่นเดียวกับกระบวนการขัดเกลาทางสงัคม (Black & Mendenhall, 1990) ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Lueke และ Svyantek (2000) ที่กล่าวว่า กระบวนการปรับตัวทีพ่นักงานต่างชาติ
ต้องเผชิญในต่างประเทศมีความคล้ายคลึงกบักระบวนการขัดเกลาทางสังคมทีพ่นักงานใหม่ใน
ประเทศต้องเผชิญเพื่อปรบัตัวให้เข้ากบัองค์การ 
 อย่างไรก็ดีการขัดเกลาทางสังคมหรือการปรับตัวเข้าเป็นสมาชิกใหม่ในองค์การใหป้ระสบ
ความส าเรจ็ไม่ได้ข้ึนอยู่ที่ความสามารถในการเรียนรู้และปรบัตัวของสมาชิกหรอืพนักงานใหมท่ี่ยัง
ถือว่าเป็นคนนอกเสมอไป บทบาทของคนในองค์การก็ถือเปน็ปัจจัยส าคัญเช่นเดียวกัน เพราะคน
ในองค์กรเองมีบทบาทในการเป็นตัวประสานและช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานใหม่และ
สมาชิกปจัจบุันในองค์การใหเ้กิดข้ึน (Louis, 1980; Major, Kozlowski, Chao, & Gardner, 
1995; Slaughter & Zickar, 2006) ซึ่งผู้วิจัยได้อธิบายถึงบทบาทของพนักงานท้องถ่ินทีม่ีต่อ
กระบวนการปรับตัวของพนักงานต่างชาติอย่างละเอียดในล าดับถัดไป  
 

 3.3 บทบาทของพนักงานท้องถิ่นต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
  

 การศึกษาเรื่องการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลระหว่างประเทศ โดยเฉพาะเรื่องการ
ปรับตัวของพนักงานที่ถูกสง่ไปท างานยังส านักงานในต่างประเทศน้ัน ในช่วงแรกผู้วิจัยมักให้
ความส าคัญแต่ปัจจัยทีส่่งผลตอ่ความส าเร็จหรอืลม้เหลวในการปรบัตัวเข้ากบัสภาพแวดล้อมใหม่
ของพนักงานต่างชาติ โดยมุ่งศึกษาไปที่ตัวพนักงานต่างชาติเป็นหลัก จนเมื่อไม่นานมานี้นักวิจัยจงึ
เริ่มตระหนักถึงบทบาทของบุคคลอีกกลุ่มที่มีความส าคัญต่อความส าเรจ็ในการปรบัตัวของ
พนักงานต่างชาติในองค์การเช่นกัน นั่นคือพนักงานท้องถ่ิน ด้วยเหตุน้ีนักวิจัยที่ศึกษาเรื่องการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติจึงเริ่มหันมาสนใจศึกษาบทบาทและอทิธิพลของพนักงานท้องถ่ินใน
กระบวนการดังกล่าวมากขึ้น (Vance, Vaiman, & Andersen, 2009; Takeuchi, 2010)  
 Black (1988) และ Black และ Mendenhall (1990) ตั้งข้อสันนิษฐานว่าความ
ช่วยเหลือที่พนักงานต่างชาติได้รับจากพนักงานท้องถ่ินอาจมีอิทธิพลอย่างมากตอ่แนวโน้มที่
พนักงานต่างชาติจะประสบความส าเรจ็ในการปรบัตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ สอดคล้องกบั 
Gregersen และ Black (1992) ที่เสนอว่าพนักงานต่างชาติอาจไม่สามารถปฏิบัตงิานของตนได้
อย่างเต็มที่หากไม่ได้รับความร่วมมือจากพนักงานท้องถ่ิน หากพนักงานทอ้งถ่ินมบีทบาทส าคัญตอ่
กระบวนการปรับตัวของพนักงานต่างชาติแล้ว บทบาทดงักล่าวนั้นคืออะไร Nelson และ Quick 
(1991) เสนอว่าพนักงานท้องถ่ินมีบทบาทในกระบวนการปรับตัวของพนกังานต่างชาติโดยการ
แบ่งปันข้อมูลและให้ความช่วยเหลือในด้านสังคม เช่นเดียวกับงานวิจัยอีกหลายช้ินที่กล่าวว่า
พนักงานท้องถ่ินสามารถช่วยในกระบวนการเข้าสังคมและถ่ายทอดความรู้ในองค์การให้แก่
พนักงานใหม่ได้ผ่าน 2 วิธี ได้แก่ การให้การสนับสนุนด้านสงัคมหรือการผูกมิตร และการให้ข้อมลู
เฉพาะทีจ่ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในองค์การ (Jackson, Hitt, & Denisi, 2003; Toh & DeNisi, 
2005, 2007; Vance et al., 2009 ทั้งหมดอ้างถึงใน Toh et al., 2012) 
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 3.3.1 การแบ่งปันข้อมลู (information sharing) 
 

 พนักงานปจัจบุันในฐานะ “คนใน” ซึ่งเป็นสมาชิกทีม่ีประสบการณ์ท างานในองค์การมา
ก่อน ย่อมมีความรู้ ความเข้าใจถึงสภาพหน้าที่การงานภายในองค์การมากกว่าพนักงานใหมท่ี่เพิง่
ย้ายมาท างานและถือว่าเป็น “คนนอก” ดังนั้นจงึอาจกล่าวได้ว่าชีวิตท างานในแต่ละวัน พนักงาน
ปัจจุบันจะเผชิญกบัเหตุการณ์ไม่คาดคิดน้อยกว่าพนักงานตา่งชาติซึ่งถือได้ว่าเป็นพนักงานใหม่
เพราะพนักงานปัจจุบันหรืออีกนัยหนึ่งก็คือพนกังานทอ้งถ่ินมีประสบการณ์ในองค์การมากกว่า
นั่นเอง และถึงแม้จะต้องเผชิญกบัปญัหาที่ไม่คาดคิด พนักงานปัจจุบัน (พนักงานท้องถ่ิน) ก็มี
ความรู้เพียงพอทีจ่ะสามารถหาทางแกป้ัญหาหรือปรึกษาเพือ่นร่วมงานซึ่งเป็น “คนใน” คนอื่น
เพื่อขอความช่วยเหลือได้ (Louis, 1980)  
 ในกรณีของพนักงานที่ได้รบัมอบหมายให้ไปท างานในส านักงานต่างประเทศก็
เช่นเดียวกัน พนักงานต่างชาติซึง่ถือว่าเป็นเสมือนพนักงานใหม่ในส านักงานท้องถ่ินยังขาดความรู้
และประสบการณ์เกี่ยวกบับทบาทและหน้าที่ของตัวเองในองค์การแหง่ใหม่ ดังนั้นพนักงาน
ต่างชาติจึงจ าเป็นต้องหาแหลง่ข้อมลูหรือผูท้ี่สามารถให้ค าแนะน าปรึกษาถึงการท างานในองค์การ
ได้อย่างราบรื่นตรงจุดน้ีเองทีพ่นักงานท้องถ่ินในฐานะเพื่อนร่วมงานเข้ามามีบทบาทในการช่วยให้
พนักงานต่างชาติซึ่งถือเป็นสมาชิกใหม่ในองค์การทอ้งถ่ินเข้าใจและปรบัตัวเข้ากับทีท่ างานและ
สภาพแวดล้อมใหม่ได้ (Louis, Posner, & Powell, 1983 อ้างถึงใน  Morrison, 1993) ทั้งนี้เป็น
เพราะพนักงานท้องถ่ินทีเ่ป็นผู้บงัคับบญัชา เพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกัน หรือผู้ใต้บงัคับบญัชา
เป็นกลุ่มบุคคลส าคัญทีส่ามารถให้ข้อมูลเกี่ยวกบับทบาทและหน้าที่การท างานในองค์การได้ 
(Peterson, Rodriguez, & Smith, 2000 อ้างถึงใน Toh & Denisi, 2007) นอกจากพนักงาน
ท้องถ่ินจะสามารถช่วยเหลือพนักงานต่างชาติในการเรียนรูบ้ทบาทหน้าที่ของตนเองแล้ว ยัง
สามารถช่วยพนักงานต่างชาติในการท าความเข้าใจบรรทัดฐานขององค์การอีกด้วย (Morrison, 
1993; Vance et al., 2009) ความช่วยเหลือจากพนักงานทอ้งถ่ินในการแบง่ปันข้อมูลอันจ าเป็น
ต่อการท างานให้แก่พนกังานต่างชาตินี้จะช่วยสง่เสรมิให้การปรับตัวของพนักงานต่างชาติประสบ
ความส าเรจ็ในระยะเวลาอันสั้น (Liu & Shaffer, 2005)  
 

 3.3.2 การช่วยเหลอืทางด้านสังคม (social support) 
 

 ปัจจัยส าคัญอีกประการหนึง่ในการช่วยให้พนกังานต่างชาติสามารถปรบัตัวให้เข้ากบั
สภาพแวดล้อมใหม่ รวมไปถึงสามารถด ารงชีวิตอยู่ในต่างประเทศและต่างวัฒนธรรมได้อย่างมี
ความสุขนั่นก็คือการให้ความสนับสนุนทางด้านสงัคม  
 การให้ความสนับสนุนทางด้านสังคม หมายถึง ความเต็มใจทีพ่นักงานท้องถ่ินยินดี
ช่วยเหลือพนกังานต่างชาติในเรื่องต่าง ๆ นอกเหนือจากเรื่องงาน (Caplan, Cobb, French, Van 
Harrison, & Pinneau, 1980 อ้างถึงใน Varma, Pichler, Budhwar & Kupferer, 2012) 
เพราะนอกจากปัญหาเรื่องบทบาทหน้าที่ในองค์การทีพ่นักงานต่างชาติจ าเป็นต้องเรียนรูเ้พื่อให้
สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายได้ซึง่ถือว่าเป็นความกดดันประการหนึ่งแล้ว การด ารงชีวิต
ในสภาพแวดล้อมที่ตนไม่คุ้นเคย ประกอบกบัยังไมม่ีเครอืข่ายทางสงัคมมากนกัในระยะแรก 
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ก็อาจน ามาซึ่งความตึงเครียดในการใช้ชีวิตต่างแดน ดังนั้นมติรภาพที่พนักงานท้องถ่ินหยิบยื่นให้จงึ
สามารถช่วยพนักงานต่างชาติให้ผ่านพ้นช่วงเวลาตึงเครียดซึง่เป็นช่วงแรก ๆ ของกระบวนการปรับตัว
ไปได้ (Black & Mendenhall, 1990; Bell & Harrison, 1996 อ้างถึงใน Shaffer & Harrison, 
2001)  เช่น รับฟังปัญหาของเพื่อนร่วมงานต่างชาติ เป็นเพือ่นปรบัทุกข์ แนะน าสถานทีท่่องเที่ยวหรือ
ร้านอาหารอรอ่ย ๆ ให้ ช่วยแนะน าพนักงานต่างชาติให้เป็นที่รู้จกัแก่พนักงานท้องถ่ินคนอื่น ๆ เป็นต้น 
 นอกจากนี้ในแงก่ารเป็น “คนใน” ของสังคม พนักงานท้องถ่ินย่อมมีความรู้ถึงแก่นแท้ทาง
วัฒนธรรม ประเพณี จารีต และบรรทัดฐานทางสังคมของตน ดังนั้นพนักงานท้องถ่ินจึงมีบทบาทใน
การเป็นผู้คอยช้ีแนะและถ่ายทอดความรู้ให้แก่พนักงานต่างชาติว่าสิ่งใดควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติใน
สังคม ท าใหพ้นักงานต่างชาติสามารถปฏิบัติตัวและมเีจตคตทิี่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัสมาชิกคนอื่น ๆ 
ในท้องถ่ินได้ อีกทั้งยงัช่วยให้พนักงานต่างชาติประสบความส าเร็จในการเข้าสังคมและด าเนินชีวิตใน
ประเทศน้ัน ๆ อย่างมีความสุขต่อไป (Toh & DeNisi, 2005) 
 
 3.4 การวัดความเต็มใจของพนักงานท้องถิ่นต่อการช่วยเอ้ือกระบวนการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาต ิ
 
 ดังที่ได้กล่าวไปแล้วว่าบทบาทอันส าคัญของพนักงานท้องถ่ินในการช่วยพนักงานต่างชาติให้
ปรับตัวเข้ากับสถานที่ท างานในต่างประเทศได้อย่างประสบความส าเรจ็คือการแบ่งปันข้อมลูอัน
เกี่ยวข้องกบับทบาทและหน้าที่ของพนกังานต่างชาติและการช่วยเหลอืทางด้านสังคม ดังนั้นการวัด
ความเตม็ใจของพนักงานทอ้งถ่ินต่อการช่วยเอื้อในการปรับตัวของพนักงานต่างชาติจงึวัดจากความถ่ีที่
พนักงานท้องถ่ินจะแสดงพฤติกรรมทัง้สองออกมา โดยใช้มาตรวัดตามงานวิจัยของ Toh (2003) 
ประกอบด้วยข้อกระทงค าถาม 9 ข้อ เป็นมาตรประมาณค่า 7 ระดบั ได้แก่ ไม่เคยเลย แทบไมเ่คยเลย 
ไม่ค่อยบ่อย บางครั้ง บ่อย ๆ บ่อยมาก และทุกครัง้ ซึ่งพฒันาจากการรวมมาตรวัด 2 มาตรเข้าไว้
ด้วยกัน ได้แก่ มาตรวัดความเต็มใจของบุคคลในการแบง่ปันข้อมูลเกี่ยวกับหน้าที่การงานให้แก่เพื่อน
ร่วมงานของ Morrison (1993) มีข้อกระทงค าถาม 5 ข้อ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคแสดง
ความเที่ยงของมาตรวัดเท่ากับ .89 และมาตรวัดการให้การสนับสนุนทางสังคมของ Caplan และ
คณะ (1980) ประกอบด้วยข้อกระทงค าถาม 4 ข้อ มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคแสดงความ
เที่ยงของมาตรวัดเท่ากับ .79  

 

4. ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ (organizational 
identification) 
 
 แนวคิดเรื่องความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การมีการพฒันามาอย่างต่อเนื่อง โดยในช่วง
แรกยังคงเป็นแนวคิดที่มผีู้สนใจศึกษาอยู่ในวงจ ากัด แต่ในช่วงสองถึงสามทศวรรษทีผ่่านมานีม้โนทัศน์
เรื่องความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การได้กลายมาเป็นปัจจัยส าคัญส าคัญประการหนึ่งทีส่ามารถ
บ่งบอกถึงความอยูร่อดขององค์การได้ (Bartels, 2006)  
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 4.1 ความหมายของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 
  
 ผู้วิจัยหลายท่านได้สร้างกระบวนทัศน์และนิยามความหมายของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ขององค์การเอาไว้ต่าง ๆ กัน ดังนี ้
 ในงานเขียนเกี่ยวกบัมโนทัศน์เรือ่งทฤษฎีแรงจูงใจของ Foote (1951) แม้จะไม่ได้ให้นิยาม
ของค าว่าความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การเอาไว้โดยตรง แต่ถือได้ว่าเป็นนักวิจัยคนแรก ๆ ที่ได้
พยายามศึกษาอัตลักษณ์ในบริบทของสังคม โดยเสนอว่าการแสดงอัตลักษณ์ (identification) คือ 
การยึดถือและผูกพันตัวเองเข้ากับเอกลักษณ์อย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่าง อีกทั้งยงัเป็น
กระบวนการทีบุ่คคลเช่ือมโยงตนเองเข้ากับสมาชิกในกลุ่ม ซึง่อัตมโนทัศน์ดงักล่าวจะจงูใจให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมในฐานะเป็นสมาชิกของกลุ่ม 
 Brown (1969) กล่าวว่าการแสดงอัตลักษณ์ หมายถึง การตอบสนองของบุคคลซึง่เลือกที่จะ
แสดงออกในความสัมพันธ์อันใดอันหนึ่งเป็นการเฉพาะ อย่างเช่นในกรณีของความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลและองค์การ โดยเน้นไปที่ความเกี่ยวพันต่อองค์การ 4 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันใกล้ชิดกับ
องค์การ (attraction to the organization) ความสอดคลอ้งระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลและ
เป้าหมายขององค์การ (consistency of individual and organizational goals) ความภักดีต่อ
องค์การ (loyalty) และการแสดงตนในฐานะสมาชิกขององค์การ (the reference of self to the 
organizational membership)  
 Patchen (1970 อ้างถึงใน Bartels, 2006) ก็เช่นเดียวกับ Foote ที่แม้จะไม่ได้ให้นิยามของ
ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การเอาไว้อย่างชัดเจน แต่ได้พูดถึงการแสดงอัตลักษณ์ของ
พนักงานในองค์การว่าเป็นการรับรู้ของพนกังานว่าตนเองและองค์การมีคุณลักษณะบางประการ
ร่วมกัน รวมไปถึงรับรู้ว่าตนเองและพนกังานคนอื่นในองค์การมีผลประโยชน์และจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
นอกจากนี้ยังได้เน้นย้ าถึงความรูส้ึกเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันกบัองค์การและการสนับสนุนที่ได้จาก
องค์การอกีด้วย 
 Hall, Schneider และ Nygren (1970) นิยามความหมายของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์การว่าเป็นกระบวนการที่เป้าหมายขององค์การและเป้าหมายของบุคคลผสมผสานกลมกลืน
เป็นหนึง่เดียวกัน  
 Lee (1971) นิยามว่า ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การ คือ ระดับทีป่ัจเจกบุคคล
ผสานอัตลักษณ์ของตนเข้ากับอัตลักษณ์ขององค์การ โดยเนน้ไปที่ปจัจัย 3 ด้าน ได้แก่ ความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ (sense of belonging) อันเป็นผลมาจากการมีเป้าหมายร่วมกันระหว่างตัว
พนักงานและองค์การ ปัจจัยทีส่องคือ ความจงรักภักดีต่อองค์การ (loyalty) และสุดท้ายคือ การมี
คุณลักษณะร่วมกัน (shared characteristics) หมายถึง บคุคลมีคุณลักษณะบางประการร่วมกันกับ
สมาชิกคนอื่นในองค์การ เช่น ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในงาน เช้ือชาติ ลักษณะงานที่ท า เป็น
ต้น 
 จากแนวคิดและนิยามในช่วงแรกที่ได้มีการน าเสนอในงานวิจัยต่าง ๆ ข้างต้น ผู้วิจัยสังเกตว่า
นิยามมีความหมายที่คาบเกี่ยวและแตกต่างกันอยู่บ้าง ทัง้นี้เป็นเพราะนักวิจัยแตล่ะคนต่างก็ได้นิยาม
และน าเสนอความหมายของมโนทัศน์ดังกล่าวไว้อย่างหลากหลายตามแนวคิดและทฤษฎีที่ตนน ามา
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อ้างอิงเพื่อใหเ้หมาะสมและสอดคล้องกับเนื้อหาที่ตนศึกษา นักวิจัยบางคนมองว่าความเป็นอันหนึง่อัน
เดียวกันกับองค์การเป็นกระบวนการปัญญา บ้างก็มองว่าเปน็การรบัรู้ บ้างก็มองว่าเป็นพฤติกรรมใน
บริบทของกลุ่มสังคม นอกจากนี้นักวิชาการยังมกัน าเอาความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การไป
สับสนกับแนวคิดอื่น ๆ เช่น ความผูกใจมั่นต่อองค์การ หรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
เป็นต้น (Mael & Ashforth, 1992) อย่างไรก็ดีงานวิจัยในช่วงต่อมาผู้วิจัยหลายคนได้เสนอความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การที่มรีากฐานมาจากมมุมองของทฤษฎีเอกลักษณ์ทางสังคมซึ่งเสนอว่า
มนุษย์น้ันมีทั้งอัตลักษณ์ส่วนบุคคลและอัตลกัษณ์ในกลุ่มสังคม ดังนั้นเพื่อให้ตนเองสามารถเข้าใจและ
วางตัวในสังคมได้ถูก คนเราจงึต้องมีการจัดประเภทผู้อื่นเปน็กลุ่มต่าง ๆ เช่น สมาชิกองค์การ เพศ 
อายุ เป็นต้น จากนั้นจึงเลือกที่จะเข้าไปเป็นสมาชิกของกลุ่มที่ตนรับรู้ว่ามีลกัษณะบางประการร่วมกบั
ตน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การทีม่องผ่านทฤษฎีเอกลักษณ์ทางสงัคมนี้เองที่ช่วยท าให้
ความหมายของแนวคิดมีความกระจ่างชัดข้ึนมาจากมโนทัศน์อื่น ๆ 
 นิยามของความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การผ่านมุมมองของทฤษฎีเอกลักษณ์ทาง
สังคมทีส่ าคัญ ได้แก ่
 Mael และ Ashforth (1992) นิยามว่าความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกเป็นเอกภาพหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยทีบุ่คคลก าหนดตัวเองในฐานะเป็นสมาชิก
ขององค์การนั้น ๆ  
 Dutton, Dukerich และ Harquail (1994) เสนอว่าความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การ 
คือ ความเช่ือมโยงทางปัญญาเมือ่อัตมโนทัศน์ของบุคคลมีความสอดคล้องกับอัตลักษณ์ขององค์การ
ตามการรบัรู้ โดยเน้นไปที่ภาพลักษณ์ขององค์การ 2 ด้าน คือ คุณสมบัติขององค์การที่สมาชิกเช่ือว่ามี
ความโดดเด่น เป็นศูนย์กลาง คงทนยาวนาน และความเช่ือของสมาชิกต่อมุมมองของผู้อื่นที่มีต่อ
องค์การของตน เช่นเดียวกับ Rousseau (1998) ที่มองว่าเป็นกระบวนการผสมผสานการรบัรู้ตัวตน
ในฐานะสมาชิกขององค์การใดองค์การหนึ่งเข้ากับอัตลักษณ์ของตน 
 Riketta (2005) ให้ความหมายว่า ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ คือ กระบวนการ
ที่สมาชิกขององค์การเช่ือมโยงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการนิยาม
ตนเอง ไม่ว่าจะเป็นในด้านการรบัรู้ เช่น ความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การยึดถือค่านิยมของ
องค์การ ด้านอารมณ์ เช่น ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การ หรอืทั้งสองด้าน 
 Edwards และ Pecci (2010) อธิบายว่า ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ คือ ความ
เช่ือมโยงทางด้านจิตใจระหว่างบุคคลและองค์การ ซึ่งความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การนีจ้ะ
ส่งผลทางบวกต่อเจตคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจคงอยู่
ในองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และพฤติกรรมพึงประสงค์ในการท างานเป็นทีม 
เป็นต้น  
 สุสินี วงษ์สมตระกูล (2553)  สรปุความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การไว้ว่า หมายถึง 
การรบัรูท้างสังคมรูปแบบหนึง่ทีบุ่คคลมีความรู้สึกถงึความเป็นเจ้าขององค์การด้วยการตระหนักถึง
ฐานะการเป็นสมาชิกขององค์การ มกีารก าหนดแนวทางการรับรู้ของตนใหม้ีแนวคิด ค่านิยม 
ความรู้สึก และอารมณท์ี่สอดคล้องสัมพันธ์กับองค์การอย่างกลมกลืน 
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 จากนิยามต่าง ๆ ที่ได้มผีู้น าเสนอเอาไว้ข้างต้น ผู้วิจัยจงึสรุปนิยามของความเป็นอันหนึง่อัน
เดียวกันกับองค์การว่า ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การ คือ การทีบุ่คคลยึดถืออัตลกัษณ์ของ
องค์การมาเป็นตัวก าหนดอัตลกัษณ์ของตนเอง อันเกิดจากความรู้สึกเช่ือมโยงกับองค์การในฐานะ
สมาชิกทัง้ทางด้านเจตคติ ค่านิยม การรบัรู้และอารมณ์อย่างกลมกลืนเป็นอันหนึง่อันเดียวกัน   
 
 4.2 บุพปัจจัยของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 
  
 จากการศึกษาของ Mael และ Ashforth (1992) โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างศิษย์เก่า
ของมหาวิทยาลัยชายล้วนแห่งหนึ่งในสหรัฐอเมริกาจ านวน 297 คน อายุระหว่าง 20 – 67 ปี เพื่อ
ทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุและผลของความเป็นอันหนึ่งอนัเดยีวกันกับองค์การ ผลจากการศึกษาพบว่า
บุพปจัจัยของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การเกิดจากปัจจัย 2 ประเภท ได้แก่ ปัจจัยภายใน
หรือระดับบุคคล และปัจจัยภายนอกหรือระดับองค์การ ดังต่อไปนี ้
 
 ปัจจัยระดบับุคคล 
 1. ระยะเวลาที่อยู่ในองค์การ (organizational tenure) พบว่าระยะเวลาทีบุ่คคลมี
ปฏิสัมพันธ์อยู่ในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ r = .14, p < .05 ซึ่งสอดคลอ้งกับผลการศึกษาในงานวิจัยหลายช้ิน
เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาทีบุ่คคลอยู่ในองค์การและความผูกใจมั่นต่อองค์การ (Hall & 
Gould, 1980 อ้างถึงใน Mael & Ashforth, 1992)   
 2. ความพึงพอใจต่อองค์การ (satisfaction with the organization) เกิดข้ึนเมือ่เป้าหมาย
ขององค์การและเป้าหมายของบุคคลมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ผลการศึกษายืนยัน
สมมติฐานของ Hall และ Schneider (1972) ที่ว่าปัจจัยเกือ้หนุนจากองค์การซึ่งช่วยใหบุ้คคลบรรลุ
เป้าหมายของตนเองอันน าไปสู่ความพึงพอใจต่อองค์การที่ตนเป็นสมาชิกสง่ผลทางบวกต่อความเป็น
อันหนี่งอันเดียวกันกับองค์การ โดยมีค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ r = .51, p < .001 
 3. ความรู้สึกผกูพันลึกซึง้ (sentimentality) เป็นคุณลักษณะที่บ่งบอกว่าบุคคลมีแนวโน้มที่
จะมีความผกูพันทางด้านจิตใจตอ่กลุม่ที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ ผลการศึกษาพบว่าความรู้สกึผูกพันลกึซึ้งมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
เท่ากับ r = .29, p < .001 
  
 ปัจจัยระดบัองค์การ 
 1. ความโดดเด่นขององค์การ (organizational distinctiveness) ท าให้องค์การมีความ
แตกต่างอย่างชัดเจนจากองค์การอื่นๆ และพลอยท าให้อัตลกัษณ์ของสมาชิกภายในองค์การมีความ
แตกต่างโดดเด่นจากสมาชิกในองค์การหรือกลุ่มสังคมอื่นตามไปด้วย การศึกษาพบว่าความโดดเด่น
ขององค์การมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เท่ากับ r = .17, p < .01 
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 2. ช่ือเสียงขององค์การ (organizational prestige) สาเหตทุี่บุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกกับ
กลุ่มสังคมส่วนหนึง่ก็เพื่อยกระดับการเห็นคุณค่าในตนเอง (self-esteem) ยิ่งบุคคลรับรู้ว่าองค์การที่
ตนเป็นสมาชิกมีช่ือเสียงมากเท่าไหร่ ก็ยิ่งช่วยให้บุคคลเห็นคุณค่าในตนเองมากขึ้นเท่านั้น ข้อ
สันนิษฐานนี้ตรงกับผลการศึกษาว่าช่ือเสียงขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความเป็นอันหนึง่
อันเดียวกันกับองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากบั  
r = .32, p < .001 
 3. การแข่งขันภายในองค์การ (intraorganizational competition) มีความสัมพันธ์ทางลบ
กับความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ  
r = -.15, p < .01 เนื่องจากการแข่งขันกันเองของสมาชิกภายในองค์การจะท าให้ความเหนียวแน่นใน
ทีมลดลง บุคคลจึงหันกลับมามุ่งสนใจในความส าเร็จของตนเองแทนที่จะคิดถึงความส าเร็จของ
องค์การโดยรวม 
 
 4.3 ผลของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 
 
 ผลลัพธ์อันเกิดจากความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การสามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 
ด้าน คือ ผลทางด้านเจตคติ และผลทางด้านพฤติกรรม ดังจะยกมาเป็นตัวอย่างดังต่อไปนี ้
 
 ผลทางด้านเจตคติ 
 1. ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การจูงใจให้พนักงานมีความผูกพันและมสี่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การมากขึ้น (Edwards, 2005 และ Edwards & Pecci, 2010) 
 2. สมาชิกในองค์การที่รูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การในระดับสงูมีความตั้งใจที่จะคง
อยู่ในองค์การต่อไป กล่าวอีกนัยหนึ่งคือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การจะช่วยลดความตั้งใจ
ลาออกจากงานให้น้อยลง (Lee, 1971; O’Reilly & Chatman, 1986; Van Dick, 2001; Edwards, 
2005 และ Edwards & Pecci, 2010) 
 3. ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การช่วยเพิ่มเจตคตเิชิงบวกต่องาน (Lee, 1971) อัน
จะน าไปสู่ความพงึพอใจในงานทีเ่พิ่มสูงข้ึนตามไปด้วย (Bartels, Peters, De Jong, Pruyn, & Van 
der Molen, 2010)  
 4. ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การท าให้สมาชิกในองค์การเกิดความภาคภูมิใจและมี
ความจงรกัภักดีต่อองค์การ (Edwards, 2005) พร้อมกันนั้นยังช่วยเพิ่มระดับการประเมินตนเองใน
ทางบวกของสมาชิกในองค์การ และเสรมิสร้างจิตวิญญาณในการท างานเป็นทีมให้แข็งแกรง่ข้ึนอีกด้วย 
(Van Dick, Grojean, Christ, & Wieseke, 2006) 
  
 ผลทางด้านพฤติกรรม 
 1. ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การกระตุ้นใหเ้กิดพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท เช่น 
พนักงานเตม็ใจท างานนอกเหนือหน้าที่ของตน หรือสละเวลาช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหา 
อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การโดยรวม และสนับสนุนใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
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องค์การ เช่น ยินดีให้ความร่วมมอืในเรื่องต่าง ๆ เมื่อถูกร้องขอจากองค์การหรือเพื่อนร่วมงาน ขาด
งานน้อยลง เป็นต้น (O’Reilly & Chatman, 1986; Mael & Ashforth, 1992; Van Dick, 2001; 
Edwards, 2005; Van Dick et al., 2006; & Bartels et al., 2010) 
 2. ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การช่วยให้พนักงานพร้อมที่จะทุ่มเทในการท างาน
เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายขององค์การมากขึ้น (Lee, 1971) 
 แม้ว่าความเป็นอันหนีง่อันเดียวกันกับองค์การจะก่อให้เกิดเจตคติและพฤติกรรมทางบวกต่อ
องค์การหลายประการ แต่อย่างไรก็ดีงานวิจัยบางฉบบักลับพบผลลพัธ์ทางลบของความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การอกีด้วย เช่น Umphress, Bingham และ Mitchell (2010) ที่ค้นพบว่าหาก
พนักงานรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การมากเกินไป ประกอบกบัยิ่งมีความเช่ือในแนวคิด
ผลประโยชน์ต่างตอบแทนเป็นอย่างมาก พนกังานคนน้ันจะมีโอกาสสงูที่จะแสดงพฤติกรรมทีเ่ป็นคุณ
ต่อองค์การแต่ขัดหลักจริยธรรม (unethical pro-organizational behavior: UPB) เช่น การปกปิด
ข้อมูลบางอย่างในการติดต่อธุรกจิเพื่อใหบ้ริษัทสามารถท ายอดขายได้มากข้ึน หรืองานวิจัยของ 
Herrbach (2006 อ้างถึงใน Ashforth, Harrison, & Corley, 2008) ที่กล่าวว่า ความเป็นอันหนึง่อัน
เดียวกันกับองค์การ ไม่เพียงแต่ ก่อใหเ้กิดอารมณ์เชิงบวก เช่น ความรู้สึกภาคภูมิใจ ดีใจ ตื้นตันใจ 
เมื่อองค์การของตนได้รับค าช่ืนชมเท่านั้น หากแต่ยังสามารถก่อให้เกิดอารมณ์เชิงลบได้อีกด้วย เช่น 
พนักงานอาจรูส้ึกอบัอาย เสียใจ โกรธแค้น เมื่อองค์การถูกวิพากษ์วิจารณ์ในทางลบ เพราะพนักงานที่
รู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การจะถือว่าการที่องค์การโดนต าหนิเสีย ๆ หาย ๆ ก็เปรียบเสมือนตนเอง
พลอยถูกต าหนิไปด้วย เป็นต้น 
 
 4.4 การวัดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 
  
 จากการศึกษาการวิเคราะห์อภิมานของ Riketta (2005) พบว่างานวิจัยอันเกี่ยวเนื่องด้วย
ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การมักใช้แนวทางการศึกษาของ Mael และ Ashforth (1992) 
มากที่สุด ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกน ามาตรวัดความเป็นอันหนึง่อนัเดียวกับองค์การของ Mael และ 
Ashforth (1992) มาพัฒนาเพื่อเก็บข้อมูลในงานวิจัยครัง้นี้  
 มาตรวัดดังกล่าวประกอบไปด้วยข้อกระทงทัง้สิ้น 6 ข้อ ใช้มาตรประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ 
เห็นด้วยอย่างยิง่ เห็นด้วย เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดย
มีการรายงานค่าสมัประสทิธ์ิอัลฟาของครอนบาคเท่ากับ .81 ในงานวิจัยของ Mael (1988) ในกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นนักศึกษา และเท่ากับ .83 ในงานวิจัยของ Ashforth (1997) ในกลุ่มตัวอย่างทีเ่ป็น
ผู้บริหารจากองค์การเอกชนหลายแห่ง 
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5. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ  
 

5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธุ์นิยมกับความเต็มใจช่วยเอ้ือการปรับตัวของพนักงาน
ต่างชาต ิ
  

 Toh และ Denisi (2007) ได้พัฒนาแนวคิดเพื่อแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะ การรบัรู้ เจตคติ 
และพฤติกรรมที่อาจมีอิทธิพลต่อบทบาทของพนักงานท้องถ่ินในการเป็นตัวประสานระหว่างพนกังาน
ต่างชาติและองค์การเพือ่ให้พนักงานต่างชาติสามารถปรับตวัได้อย่างประสบความส าเรจ็ โดยน าเสนอ
โมเดลที่ช้ีให้เห็นว่าคุณลักษณะของพนักงานทอ้งถ่ิน เช่น ค่านิยมส่วนตัว ชาติพันธ์ุ เจตคติล าเอียง
เข้าข้างชาติพันธ์ุ สถานะและรายได้ในองค์การสามารถตอกย้ าให้ความแตกต่างทางด้านอัตลักษณ์ของ
พนักงานในแต่ละชาติเด่นชัดข้ึน อันจะเป็นตัวน าไปสู่การแบง่กลุม่ และส่งอิทธิพลทางลบไปสู่ความ
เต็มใจทีจ่ะช่วยเหลือพนักงานต่างชาติในที่สุด 
 Varma และคณะ (2012) ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลใหพ้นักงานทอ้งถ่ินในจีนแสดงความช่วยเหลอื
ต่อพนักงานต่างชาติจากอินเดียและสหรัฐอเมริกา การวิจัยรวบรวมข้อมลูจากพนักงานจ านวน 222 
คนในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบรรษัทข้ามชาติ 4 แห่งที่ตัง้อยู่ในกรุงปักกิง่ ผู้ตอบแบบสอบถามเป็น
ชายร้อยละ 48 และเป็นหญิงร้อยละ 52 มีอายุเฉลี่ย 31.7 ป ีมีอายุการท างานในองค์การปัจจบุันเฉลี่ย 
9 ปี โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model) ผลการวิจัยพบว่า
การรบัรูก้ารยึดถือค่านิยมเดียวกัน (perceived values similarity) มีความสัมพันธ์กับการยึดตนเอง
เป็นหลัก (dogmatism) ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งเป็นผลให้การยึดตนเองเป็นหลักมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคติชาติพันธ์ุนิยม และคติชาติพันธ์ุนิยมมีความสัมพันธ์ทางลบต่อความเตม็ใจ
ให้ความช่วยเหลือพนักงานต่างชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
 จากงานวิจัยที่ยกตัวอย่างมานีจ้ะเห็นได้ว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
เต็มใจในการช่วยเอื้อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ 
 
5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธุ์นิยมกับการปรับตัวของพนักงานต่างชาต ิ
 
 Florkowski และ Fogel (1999) ศึกษาอิทธิพลของคติชาติพันธ์ุนิยมตามการรับรู้ของ
พนักงานต่างชาติที่อาจสง่ผลต่อการปรับตัวด้านการงานของพนักงานต่างชาติเอง โดยเกบ็ข้อมลูจาก
พนักงานจากหลากหลายสัญชาติ 250 คน ซึ่งท างานอยู่ให้บริษัทข้ามชาติที่อยู่ในอเมรกิาและยุโรป 
อายุระหว่าง 40 – 50 ปี กลุม่ตัวอย่างส่วนมากเป็นเพศชาย แต่งงานแล้ว และมีต าแหน่งเป็นผู้บริหาร
ระดับกลางถงึระดบัอาวุโส ผลการวิจัยยืนยันข้อสันนิษฐานทีว่่าคติชาติพันธ์ุนิยมตามการรับรู้ของ
พนักงานต่างชาติมีความสมัพันธ์ทางลบต่อการปรบัตัวด้านการงาน 
 Shaffer, Harrison, Gregersen, Black, และ Ferzandi (2006) ด าเนินงานวิจัยเพื่อศึกษา
อิทธิพลของบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ (big five personality traits) และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
3 ประการ ได้แก่ ความยืดหยุ่นต่อวัฒนธรรม (cultural flexibility) รูปแบบการท างานแบบมุง่เน้น
เนื้องานหรือมุ่งเน้นความสัมพันธ์ (task and people orientations) และคติชาติพันธ์ุนิยมที่มีต่อ
ปัจจัยหลักต่าง ๆ อันส่งผลต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การปรบัตัว
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ทางด้านจิตใจ (psychological adjustment) ความต้องการถอนตัวจากภารกจิ (assignment 
withdrawal cognitions) และผลการปฏิบัติงาน (job performance) งานวิจัยแบ่งออกเป็น 3 
การศึกษาย่อย โดยเกบ็ข้อมลูจากแบบสอบถามซึ่งมี กลุม่ตัวอย่างเป็นพนักงาน ต่างชาติในฮ่องกง 
และพนักงานสญัชาติเกาหลีและญี่ปุ่นซึ่งไปท างานยังต่างประเทศ จ านวน 881 คน อายุระหว่าง 27 – 
81 ป ีผลการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับคติชาติพันธ์ุนิยมพบว่าคตชิาติพันธ์ุนิยมมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
การปรับตัวด้านปฏิสมัพันธ์ (interaction adjustment) และการปฏิบัติงานนอกเหนอืจากหน้าที่ 
(contextual performance) อีกทัง้ยังเป็นตัวท านายความต้องการถอนตัวออกจากภารกิจอีกด้วย 
 Templer (2010) ได้ทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างปจัจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารชาวต่างชาติ
ที่มีต่อความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน เช่น การปรับตัว ความพึงพอใจจากผู้ใต้บังคับบญัชา เป็นต้น และ
ทดสอบว่าคติชาติพันธ์นิยมของผู้ใต้บังคับบญัชาซึ่งเป็นพนักงานท้องถ่ินมผีลต่อการปรับตัวของ
ผู้บริหารชาวต่างชาติหรือไม่ โดยเก็บข้อมลูจากพนักงานท้องถ่ินทั้งหมด 129 คน มีอายุระหว่าง 23 – 
59 ปี เป็นชาวสงิคโปร์ร้อยละ 96 และเป็นชาวมาเลเซียร้อยละ 4 ผลจากงานวิจัยสรุปว่าคติชาติพันธ์ุ
นิยมของผู้ใตบ้ังคับบัญชาซึง่เป็นพนักงานท้องถ่ินมีความสัมพันธ์ทางลบกับการปรบัตัวในด้านการงาน
ของพนักงานต่างชาติ  
 จากงานวิจัยที่ยกตัวอย่างมานีจ้ะเห็นได้ว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมีความสัมพันธ์ทางลบกับการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
 
5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธุ์นิยมกับการจัดประเภททางสังคม 
 
 Toh (2003) ด าเนินการศึกษาบทบาทของพนักงานท้องถ่ิน (HCNs) ที่มีต่อกระบวนการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติ โดยได้เสนอโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างกระบวน การจัดประเภททาง
สังคมและปจัจัยต่าง ๆ ซึ่งอาจสง่ผลต่อความเตม็ใจของพนักงานท้องถ่ินต่อการมสี่วนร่วมในพฤติกรรม
นอกเหนอืบทบาทซึ่งช่วยเอื้อกระบวนการปรบัตัว (adjustment-facilitating organizational 
citizenship behaviors: AOCBs) การศึกษาใช้ข้อมูลจากพนักงานต่างชาติจ านวน 114 คน 24 
สัญชาติ และพนักงานท้องถ่ินจ านวน 53 คนใน 5 ประเทศ ได้แก่ สหรัฐอเมริกา เวียดนาม มาเลเซีย 
สิงคโปร์ และญี่ปุ่น โดยใหก้ลุม่ตัวอย่างตอบแบบสอบถามเพือ่ประเมินเพื่อนร่วมงานทีเ่ป็นชาวต่างชาติ 
ผลการวิจัยพบว่าความเด่นชัดของสญัชาติ (salience of nationality) ซึ่งเกิดจากความล าเอียง
เข้าข้างชาติพันธ์ุ (ethnocentric attitudes)  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจัดประเภทผู้อื่นในฐานะ
คนนอก (outgroup categorization) กล่าวคือ ยิ่งพนักงานมีความล าเอียงเข้าข้างชาติพันธ์ุสงูเท่าใด 
ก็จะยิ่งท าให้ความแตกต่างทางสญัชาติเด่นชัดข้ึน และสง่ผลให้พนักงานประเมินเพื่อนร่วมงาน
ชาวต่างชาติว่าเป็นคนนอกกลุ่มมากยิ่งข้ึนตามไปด้วย  
 Varma และคณะ (2011) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลกัษณะของพนักงานต่างชาติ 
(เพศ สัญชาติ และต าแหน่งในองคก์าร) และคุณลักษณะของพนักงานท้องถ่ิน (การรบัรู้การยึดถือ
ค่านิยมเดียวกัน คติชาติพันธ์ุนิยม และแนวคิดคติรวมหมู่) ที่มีต่อความเต็มใจช่วยเหลอืพนักงาน
ต่างชาติ โดยเก็บข้อมลูจากพนักงานท้องถ่ิน 493 คนในประเทศอังกฤษ ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่าคติชาติ
พันธ์ุนิยมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดประเภท (categorization) โดยพนักงานทีม่ีคติชาติพันธ์ุ
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นิยมสูงจะจัดประเภทพนกังานต่างชาติว่าเป็นคนนอก (outgroup) ในขณะที่พนักงานทีม่ีคติชาติพันธ์ุ
นิยมต่ าจะจัดประเภทพนกังานต่างชาติว่าเป็นคนใน (ingroup) 
 
 กล่าวโดยสรุปคติชาติพันธ์ุนิยมมีความสมัพันธ์ทางบวกกบัการจัดประเภททางสังคม 
 
5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมกับความเต็มใจช่วยเอ้ือการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาต ิ
  
 การศึกษาของ Toh (2003) ถึงบทบาทของพนักงานทอ้งถ่ินที่มีต่อกระบวนการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาติ โดยได้เสนอโมเดลความสมัพันธ์ระหว่างกระบวนการจัดประเภททางสังคมและ
ปัจจัยต่างๆ ซึง่อาจส่งผลต่อความเต็มใจของพนักงานท้องถ่ินต่อการมสี่วนร่วมในพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทที่ผู้วิจัยได้น าเสนอไปก่อนหน้า นอกจากจะแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยม
กับการจัดประเภทผู้อื่นในฐานะคนนอกแล้ว ผลการวิจัยยังพบด้วยว่าการจัดประเภททางสังคมมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับการมสี่วนร่วมในพฤติกรรมนอกเหนอืบทบาทซึง่ช่วยเอื้อกระบวนการปรับตัว 
(adjustment-facilitating organizational citizenship behaviors: AOCBs) ได้แก่ การแบ่งปัน
ข้อมูลด้านหน้าที่การงาน (information sharing) และการให้ความช่วยเหลือด้านสังคม (social 
support) 
 Varma, Toh และ Budhwar (2006) ได้ศึกษาแนวโน้มที่พนักงานท้องถ่ินจะจัดประเภทให้
พนักงานต่างชาติเพศหญิงอยู่ในฐานะคนนอกจากกลุ่มตัวอยา่งซึ่งเป็นพนักงานท้องถ่ินจ านวน 222 
คน แบ่งเป็นพนกังานในสหรฐัอเมริกา 104 คน และพนักงานในอินเดีย 118 คน ผลการศึกษาพบว่า
การจัดประเภทผู้อื่นในฐานะคนนอก (outgroup categorization) มีความสัมพันธ์ทางลบกับการให้
ความช่วยเหลือด้านสงัคม (social support) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 Ruffle และ Sosis (2006) ท าการทดลองเพือ่พิสจูน์สมมติฐานที่ว่าอคติในการจ าแนกผู้อื่น
ออกเป็นคนในกลุม่หรือคนนอกกลุ่ม (ingroup/ ourgroup bias) จะสง่ผลกระทบไปถึงพฤติกรรมให้
ความร่วมมือหรือไม่ โดยผู้เข้าร่วมการทดลองมาจากคน 2 กลุ่ม ได้แก่ สมาชิกสหกรณ์การเกษตรและ
ผู้อยู่อาศัยในเมอืงในประเทศอสิราเอลจ านวน 171 คน ผลลพัธ์จากการทดลองพบว่า บุคคลจะแสดง
พฤติกรรมให้ความร่วมมือน้อยลงหากมีการจ าแนกผู้อื่นให้เป็นคนนอกกลุ่มสังคมของตน กล่าวคือ 
สมาชิกสหกรณ์การเกษตรให้ความร่วมมอืแก่ผูอ้ยู่อาศัยในเมอืง (คนนอก) น้อยกว่าการแสดงความ
ร่วมมือต่อสมาชิกคนอื่น ๆ ในสหกรณ์ (คนใน) ในท านองเดยีวกันผู้อยู่อาศัยในเมอืงทีม่ิได้เป็นสมาชิก
สหกรณ์การเกษตรก็แสดงความร่วมมือตอ่ผู้อยูอ่าศัยในเมืองคนอื่นๆมากกว่าการให้ความร่วมมือกบั
สมาชิกสหกรณ์การเกษตร 
 แม้งานวิจัยของ Ruffle และ Sosis (2006) จะไม่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัด
ประเภททางสังคมและความเตม็ใจช่วยเอื้อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติโดยตรง แต่ผลการทดลอง
ก็ช้ีให้เห็นว่าการจ าแนกผู้อื่นออกเป็นคนในและคนนอกกลุม่หรือการจัดประเภททางสงัคมนั้นส่งผลต่อ
การแสดงพฤติกรรมให้ความร่วมมือ โดยที่บุคคลมีแนวโน้มแสดงความร่วมมือน้อยหากมีการจ าแนก
ผู้อื่นว่าเป็นคนนอกกลุ่มของตน ดังนั้นจึงอาจอนุมานได้ว่าหากพนักงานทอ้งถ่ินมีการจัดประเภท
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พนักงานต่างชาติว่าเป็นคนนอกกลุม่มากเท่าใด การให้ความร่วมมือแก่พนกังานต่างชาติซึง่ในบริบท
ของงานวิจัยครัง้นี้คือความเต็มใจช่วยเอื้อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติก็จะมีน้อยลงเท่านั้น 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องช้ีให้เห็นว่าการจัดประเภททางสังคมมีความสัมพันธ์ทางลบกบัความเต็มใจ
ช่วยเอื้อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ  
 
5.5 ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมกับความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 
 
 Van Dick, Wagner, Stellmacher, และ Christ (2005) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
เด่นชัดของอัตลักษณ์ทางสงัคม (category salience) กับความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  
โดยเก็บข้อมูลจากครโูรงเรียนประถมและมัธยมปลายในประเทศเยอรมนจี านวน 464 คน ผลจาก
การศึกษาพบว่าบุคคลจะมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การมากขึ้นเมือ่กลุม่สงัคมของตนมี
ความเด่นชัดข้ึน กล่าวคือครูที่เข้าร่วมงานวิจัยรายงานว่าตนเองมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับ
โรงเรียนที่ตนสอนมากขึ้นเมือ่มีการเน้นความแตกต่างระหว่างโรงเรียนประถมกบัโรงเรียนมัธยม 
รวมถึงยังรู้สกึผูกพันกับวิชาชีพครูมากขึ้นเมื่อถูกเปรียบเทียบกับอาชีพอื่น ๆ นอกจากนี้ความเด่นชัด
ของสมาชิกภาพในกลุ่มสังคมยงัมีความสมัพันธ์ทางบวกต่อแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทในองค์การอีกด้วย 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องช้ีให้เห็นว่าการจัดประเภททางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความ
เด่นชัดของอัตลักษณ์ทางสงัคม แปลว่าย่ิงมีการแบ่งเขาแบ่งเรามากเท่าใด ความแตกต่างระหว่างกลุม่
จะถูกเน้นให้เด่นชัดข้ึน ซึ่งความต่างนีจ้ะสง่ผลให้แตล่ะฝ่ายมคีวามเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การ
ของตนมากขึ้น  
 
5.6 ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การและความเต็มใจช่วยเอ้ือการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
 
 ผู้วิจัยไม่ค้นพบงานวิจัยที่แสดงความสมัพันธ์ระหว่างความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ
และความเต็มใจช่วยเอื้อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติโดยตรง อย่างไรก็ดีพฤติกรรมทีบ่่งช้ีถึงความ
เต็มใจช่วยเอื้อกระบวนการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติในงานวิจัยครั้งนี้ซึง่ได้แก่ การแบง่ปันข้อมลู
เกี่ยวกับงานและการช่วยเหลือทางด้านสงัคมนั้นเป็นการกระท าที่อยู่นอกเหนือภาระงานที่พนักงาน
ท้องถ่ินต้องรับผิดชอบ (Ostroff & Kozlowski, 1992; Settoon & Mossholder, 2002 อ้างถึงใน 
Toh, 2003) และถือได้ว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Toh, 2003) 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้น าเสนองานวิจัยที่ศึกษาถึงผลของความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) เพื่อเช่ือมโยงให้เห็นถึงความสมัพันธ์ระหว่างความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและความเตม็ใจช่วยเอื้อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ 
 O’Reilly และ Chatman (1986) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์การ การเรียนรู้สู่ภายใน (internalization) พฤติกรรมเอื้อประโยชน์ต่อส่วนรวม และอัตราการ
ลาออกจากงาน การศึกษาประกอบด้วย 2 การศึกษาย่อย โดยการศึกษาแรกมีกลุม่ตัวอย่างเป็น
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พนักงานของมหาวิทยาลัยจ านวน 82 คน อายุระหว่าง 31 – 40 ปี และมีอายุงานเฉลี่ยใน
มหาวิทยาลัยอยู่ที่ 9 ปี การศึกษาทีส่องใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษาในมหาวิทยาลัยแห่งเดียวกัน
จ านวน 162 คน ผลการศึกษาพบว่า ความเป็นอันหนึง่อันเดยีวกันกับองค์การและการเรียนรู้สู่ภายใน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมเอื้อประโยชน์ต่อส่วนรวมและมีความสมัพันธ์ทางลบกับอัตรา
การลาออกจากงาน นอกจากนี้ยังพบว่าความผูกพันทางใจเป็นตัวแปรท านายการยินยอมปฏิบัติตาม
ค่านิยมขององค์การอีกด้วย 

Van Dick และคณะ (2006) ด าเนินงานวิจัยเพือ่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (organizational 
citizenship behavior) ผ่านการศึกษาย่อย 4 การศึกษา โดยเก็บตัวอย่างจากหลายกลุ่มด้วยกัน 
ได้แก่ พนักงานรับโทรศัพท์ในเยอรมนจี านวน 211 คน อาจารย์จากสถาบันการศึกษาในเยอรมนี
จ านวน 97 คน เจ้าหน้าที่ในวิทยาลัยการศึกษาข้ันสูง ในประเทศอังกฤษจ านวน 138 คน และหัวหน้า
ฝ่ายขายจากบริษัทน าเที่ยวในเยอรมนจี านวน 153 คน ผลการศึกษายืนยันความเที่ยงของผลงานวิจัย
ของ Riketta (2005) ที่แสดงใหเ้ห็นว่าความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การมีความสมัพันธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

Van Dick, Van Knippenberg, Kerschreiter, Hertel, และ Wieseke (2008) ศึกษา
อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับกลุ่มปฏิบัติงาน (work group) และ
องค์การทีม่ีต่อความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมนอกเหนอืบทบาทผ่านการศึกษาย่อย 2 การศึกษา 
โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มได้แก ่พนักงานบัญชีในธนาคารจ านวน 358 คน และพนักงานในบริษัท
ธุรกิจทอ่งเที่ยวจ านวน 308 คน ผลการศึกษาพบว่าความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การทั้ง 2 
ระดับ คือ กลุม่ปฏิบัตงิานและองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มากกว่าการมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในระดับกลุ่ม
ปฏิบัติงาน หรือการมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การโดยรวมเพียงล าพัง นอกจากนี้
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับกลุม่ปฏิบัติงานและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์การโดยรวมยังมอีิทธิพลตอ่ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอีกด้วย 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องช้ีให้เห็นว่าความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัความเต็มใจช่วยเอื้อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ  

 
การพัฒนาสมมติฐานการวิจัย 
 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมทีเ่กี่ยวข้องกบังานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์
ถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ ทีอ่าจส่งผลต่อความเต็มใจของพนักงานท้องถ่ินทีจ่ะช่วยเอื้อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติ โดยขอบเขตของการวิจัยครัง้นีศึ้กษาตัวแปรจ านวน 4 ตัวได้แก่ คติชาติ
พันธ์ุนิยม การจัดประเภททางสังคม ความเป็นอันหนึ่งอันเดยีวกันกับองค์การ และความเตม็ใจช่วย
เอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าคติชาติพันธ์ุนิยมซึ่งเป็น
แนวคิดที่บุคคลมีความล าเอียงเข้าข้างกลุม่ของตนเองอย่างมากพร้อมทั้งแสดงความเดียดฉันท์ตอ่กลุม่
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อื่น ๆ (Levine & Campbell, 1972) ก่อให้เกิดความรู้สึกแบ่งแยกระหว่างกลุม่ของตน (ingroup) 
และกลุ่มอื่น (outgroup) ดังนั้นบุคคลที่มีคติชาติพันธ์ุนิยมสงูจึงมีแนวโน้มทีจ่ะจัดประเภทผู้อื่น
มากกว่าผู้ทีม่ีคติชาติพันธ์ุนิยมต่ า ในบริบทของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานทอ้งถ่ินและพนักงาน
ต่างชาติ ยิ่งพนักงานท้องถ่ินมีคติชาติพันธ์ุนิยมสูงเท่าใดกจ็ะยิ่งจัดประเภทพนักงานต่างชาติเป็นคน
นอกมากข้ึนเท่านั้น (Toh, 2003 และ Varma et al., 2011) ดังนั้นในแง่ของความ สัมพันธ์ระหว่าง
คติชาติพันธ์ุนิยมกับการจัดประเภททางสงัคม ผู้วิจัยจึงเสนอว่า 
 
 สมมติฐานท่ี 1 คติชาติพันธุ์นิยมของพนักงานท้องถิ่นมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อการจัด
ประเภททางสังคม 
  
 Hogg และ Terry (2001 อ้างถึงใน Varma et al., 2011) กล่าวว่าคนเรามีแนวโน้มที่ จะจัด
ประเภทตนเองและผู้อื่นทั้งนี้เพราะการจัดประเภทช่วยให้คนเราเข้าใจว่าตนเองสมควรแสดง
พฤติกรรมอย่างไรในบรบิททางสงัคมที่แตกต่างกันไป เช่นเดยีวกับการศึกษาของ Toh และคณะ 
(2004 อ้างถึงใน Grodzicki & Varma, 2010) ที่พบว่าคนเราอาศัยกระบวนการ จัดประเภททาง
สังคมเพื่อจ าแนกผู้อื่นว่าเป็นพวกเดียวหรอืคนละพวกกับตน และผลจากการจ าแนกสถานภาพ
ดังกล่าวน าไปสู่พฤติกรรมที่บุคคลจะแสดงออกตอ่ผู้อื่น โดยบุคคลมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมทางบวก
ต่อผู้ที่ตนประเมินว่ามีความคล้ายคลึงบางประการหรือเป็นพวกเดียวกับตน ในขณะเดียวกันก็จะแสดง
พฤติกรรมทางลบตอ่ผู้ที่ตนประเมินว่าเป็นคนนอกกลุ่ม ในบริบทของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
ท้องถ่ินและพนักงานต่างชาติ การจัดประเภททางสังคมให้ผูอ้ื่นเป็นคนนอกกลุม่กระตุ้นให้พนกังาน
ท้องถ่ินแสดงการกระท าทางลบ เช่น ให้ความร่วมมือแก่คนนอกกลุม่น้อยกว่าสมาชิกในกลุม่ (Ruffle 
& Sosis, 2006) แสดงพฤติกรรมนอกเหนอืบทบาทหน้าที่การงานอันเป็นประโยชน์ต่อองค์การนอ้ยลง 
(Toh, 2003) หรือไม่ค่อยให้ความช่วยเหลือทางด้านสังคมแก่พนักงานต่างชาติ (Varma et al., 
2006) เป็นต้น ด้วยเหตุน้ีผู้วิจัยจึงเสนอว่า 
 
 สมมติฐานท่ี 2 การจัดประเภททางสังคมมีอิทธิพลทางตรงทางลบต่อความเต็มใจช่วยเอ้ือ
ต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ โดยท่ีพนักงานท้องถิ่นจะแสดงพฤติกรรมทางบวกต่อ
พนักงานต่างชาติท่ีตนจ าแนกว่าเป็นคนนอกกลุ่มต่ า ในทางตรงกันข้ามพนักงานท้องถิ่นจะแสดง
พฤติกรรมทางลบต่อพนักงานต่างชาติท่ีตนจ าแนกว่าเป็นคนนอกกลุ่มสูง 
 
 งานวิจัยจากสมมติฐานทั้งสองข้อข้างต้นแสดงให้เห็นว่าการจัดประเภททางสงัคมอาจมี
อิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยมกบัความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาติ   เนื่องจากประการแรก คติชาติพันธ์ุนิยมมีความสัมพันธ์ทางลบกับการปรบัตัวของ
พนักงานต่างชาติ (Florkowski & Fogel, 1999; Shaffer et al., 2006; & Templer, 2010) และ
ความเต็มใจของพนักงานทอ้งถ่ินทีจ่ะช่วยพนักงานต่างชาติในการปรับตัว (Varma et al., 2012) และ
ประการทีส่อง การจัดประเภททางสงัคมมีความสัมพันธ์กบัทั้งสองตัวแปรในความสัมพันธ์ดังกล่าว นั่น
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คือคติชาติพันธ์ุนิยมและความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ ดังนั้นผู้วิจัยจงึคาด
ว่า 
 
 สมมติฐานท่ี 3 การจัดประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติ
พันธุ์นิยมของพนักงานท้องถิ่นและความเต็มใจช่วยเอ้ือการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
 
 หากการจัดประเภททางสังคมของพนักงานท้องถ่ินมีผลทางลบต่อความเตม็ใจช่วยเอื้อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติแล้ว ผู้วิจัยก็อยากจะทราบว่าจะมีปจัจัยใดหรือไมท่ี่สามารถลดอทิธิพล
ทางลบในความสัมพันธ์ดังกล่าว โดยผู้วิจัยเสนอว่าความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การน่าจะ
สามารถบรรเทาอิทธิพลของการจัดประเภททางสังคมอันก่อให้เกิดการจ าแนกเรา (ingroup) ออกจาก
เขา (outgroup) ได้ เพราะแม้พนกังานท้องถ่ินจะจ าแนกใหพ้นักงานต่างชาติอยู่คนละกลุม่กับตนใน
ระดับปัจเจก แต่ในระดบัที่ใหญ่ข้ึนทัง้สองฝ่ายต่างก็เป็นสมาชิกของกลุม่สงัคมเดียวกันนั่นคือองค์การที่
ตนท างาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงคาดว่าหากพนักงานทอ้งถ่ินมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การสูง 
ความสัมพันธ์ทางลบระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเต็มใจช่วยเอื้อการปรบัตัวของ
พนักงานต่างชาติจะนอ้ยลง ในขณะเดียวกันหากพนักงานทอ้งถ่ินมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบั
องค์การต่ า ความสัมพันธ์ทางลบระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเต็มใจช่วยเอื้อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติจะมาก ทัง้นี้เพราะงานวิจัยหลายช้ินพบว่าความเป็นอันหนึง่อันเดียวกบั
องค์การเป็นปัจจัยน าไปสู่แนวโนม้ที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
(O’Reilly & Chatman, 1986; Van Dick et al., 2006; & Van Dick, Van Knippenberg et al., 
2008) ซึ่งสามารถอนุมานไปถึงความเต็มใจช่วยเอื้อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติผ่านการแบง่ปัน
ข้อมูลเกี่ยวกับงานและการช่วยเหลือทางด้านสงัคมได้ เพราะพฤติกรรมทัง้สองเป็นการกระท าที่อยู่
นอกเหนอืภาระงานที่พนักงานท้องถ่ินต้องรบัผิดชอบ (Ostroff & Kozlowski, 1992; Settoon & 
Mossholder, 2002 อ้างถึงใน Toh, 2003) และถือได้ว่าเป็นรูปแบบหนึง่ของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ (Toh, 2003) ด้วยเหตุน้ีผู้วิจัยจึงเสนอว่า 
 
 สมมติฐานท่ี 4 ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับใน 
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเต็มใจช่วยเอ้ือการปรับตัวของพนักงาน
ต่างชาต ิ

 เมื่อประมวลความสมัพันธ์ของตัวแปรทั้งหมดจงึน าไปสู่กรอบแนวคิดเพื่อทดสอบสมมตฐิาน
ในงานวิจัยดังนี้  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 
 

 

 

 

รูปภาพที่ 7.  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกบัความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยม 
  และความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ โดยมีการจัด 
  ประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อ และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ 
  องค์การเป็นตัวแปรก ากบั 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 1.เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยมของพนักงานท้องถ่ินและความเต็มใจช่วย
เอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติโดยมีการจัดประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อ 
 
 2.เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติ โดยมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 
 
ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย  
 
ตัวแปรอิสระ  คือ คติชาติพันธ์ุนิยม (ethnocentrism) 
ตัวแปรตาม  คือ ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ (willingness to  

facilitate expatriate adjustment) 
ตัวแปรสื่อ  คือ การจัดประเภททางสังคม (social categorization)  
ตัวแปรก ากับ  คือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การ (organizational identification)  
 
 
 

 

คติชาติพันธ์ุนิยม 
การจัดประเภท 

ทางสังคม 
ความเต็มใจช่วยเอ้ือการปรับตัว

ของพนักงานต่างชาติ 

ความเป็นอันหน่ึง 
อันเดียวกันกับองค์การ 

+ 
+ 

_  
+ 

 
+ _  

+ 



 37 

ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 คติชาติพันธุ์นิยม (ethnocentrism) หมายถึง ความล าเอียงในระดับปัจเจกบุคคลของ
พนักงานท้องถ่ินที่มกีารประเมินเข้าข้างกลุม่ชาติพันธ์ุของตนเองในแง่ต่าง ๆ ว่าดีกว่าและส าคัญกว่า
กลุ่มชาติพันธ์ุของพนกังานต่างชาติ รวมไปถึงความคาดหวังว่าพนักงานต่างชาติจะต้องเข้าใจและ
ปฏิบัติตามขนบธรรมเนียม ประเพณี และวิธีการท างานของประเทศทีส่ านักงานท้องถ่ินต้ังอยู่ได้ 
 
 ในงานวิจัยน้ี หมายถึง คะแนนจากมาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมที่พัฒนามาจากแนวความคิดตาม
มาตรวัดของ Zeira (1979) ข้อค าถามเป็นมาตรประมาณค่า 7 ระดับ มีคะแนนตั้งแต่ 1-7 โดยที่ 1 
หมายถึงพนกังานท้องถ่ินมีคติชาติพันธ์ุนิยมในระดับต่ าที่สุด และ 7 หมายถึง พนักงานท้องถ่ินมีคติ
ชาติพันธ์ุนิยมในระดับสงูทีสุ่ด  
  
 การจัดประเภททางสังคม (social categorization) หมายถึง แนวโน้มที่พนักงานทอ้งถ่ินจะ
จ าแนกพนักงานต่างชาติว่าเป็นคนนอกกลุ่มในบรบิททางสงัคม 
 
 ในงานวิจัยน้ี หมายถึง คะแนนจากมาตรวัดการจัดประเภททางสงัคมของ Varma และคณะ 
(2011) ซึ่งพัฒนามาจากแนวความคิดของ Greenland และ Brown (1999) ข้อค าถามเป็นมาตร
ประมาณค่า 7 ระดับ มีคะแนนตั้งแต่ 1-7 โดยที่ 1 หมายถึงพนักงานท้องถ่ินมีการจัดประเภททาง
สังคมในระดับต่ าทีสุ่ด และ 7 หมายถึง พนักงานท้องถ่ินมีการจัดประเภททางสังคมในระดับสงูที่สุด  
 
 ความเต็มใจช่วยเอ้ือต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ (willingness to facilitate 
expatriate adjustment) หมายถึง ระดับความถ่ีทีพ่นักงานท้องถ่ินรายงานว่าตนแสดงพฤติกรรม
แบ่งปันข้อมูลด้านหน้าที่การงานและให้การสนบัสนุนทางด้านสังคมแกพ่นักงานต่างชาติ  
 

 ในงานวิจัยน้ี หมายถึง คะแนนจากมาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงาน
ต่างชาติโดยใช้มาตรวัดของ Toh (2003) ซึ่งพฒันามาจากแนวคิดของ Morrison (1993) และ 
Caplan และคณะ (1980) เป็นมาตรประมาณค่า 7 ระดับ มีคะแนนตั้งแต่ 1-7 โดยที่ 1 หมายถึง 
พนักงานท้องถ่ินรายงานว่าตนมีความถ่ีในการแสดงพฤติกรรมช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงาน
ต่างชาติน้อยครั้งทีสุ่ด และ 7 หมายถึง พนักงานท้องถ่ินรายงานว่าตนมีความถ่ีในการแสดงพฤติกรรม
ช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติมากครัง้ทีสุ่ด 
 

 ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ (organizational identification) หมายถึง การที่
พนักงานท้องถ่ินยึดถืออัตลกัษณ์ขององค์การมาเป็นตัวก าหนดอัตลักษณ์ของตนเอง อันเกิดจาก
ความรู้สึกเช่ือมโยงกับองค์การในฐานะสมาชิกทั้งทางด้านเจตคติ ค่านิยม การรับรู้และอารมณ์อย่าง
กลมกลืนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน   
 

 ในงานวิจัยน้ี หมายถึง คะแนนจากมาตรวัดความเป็นอันหนึง่อันเดียวกับองค์การของ Mael 
และ Ashforth (1992) เป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดบั มีคะแนนตั้งแต่ 1-5 โดยที่ 1 หมายถึง 
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พนักงานท้องถ่ินมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การนอ้ยที่สุด และ 5 หมายถึง พนักงาน
ท้องถ่ินมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การมากทีสุ่ด  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์เพื่อศึกษาอทิธิพลของคติชาติพันธ์ุนิยมของพนักงาน
ท้องถ่ินต่อความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานตา่งชาติ โดยมีการจัดประเภททางสงัคม
เป็นตัวแปรสื่อ และมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากบั 
 

ประโยชน์ท่ีได้รับ 
 

1.  ท าให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยมและความเต็มใจของพนักงาน
ท้องถ่ินในการช่วยเอือ้การปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ โดยมีการจัดประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อ 
และมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 

2. องค์การสามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์เป็นแนวทางพฒันาและปรบัปรุงการบริหาร 
รวมไปถึงการออกนโยบายต่าง ๆ อันเกี่ยวเนื่องกับการบรหิารจัดการพนักงานที่ต้องเดินทางไป
ปฏิบัติงานยังต่างประเทศ 

3. เป็นพื้นฐานส าหรับผู้สนใจศึกษาเรือ่งการปรับตัวใหเ้ข้ากบัวัฒนธรรม (acculturation) 
และการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ (expatriate adjustment) ได้น าผลงานวิจัยไปศึกษาต่อยอดใน
อนาคต 

4. ท าให้ทราบแนวทางการแก้ปญัหาอคติทีพ่นักงานท้องถ่ินมีต่อพนักงานต่างชาติ ซึ่งเป็น
อุปสรรคต่อการท างานและการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติเมื่อต้องย้ายไปท างานในต่างประเทศ โดย
การสร้างให้เกิดความรู้สึกเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การ



บทที่ 2 
วิธีด าเนนิการวิจัย 

 
 การวิจัยครัง้นี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (correlational research) ของตัวแปรที่ต้องการ
ศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคตชิาติพันธ์ุนิยมและความเต็มใจของ
พนักงานท้องถ่ินในการช่วยเอื้อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ โดยมีการจัดประเภททางสังคมเป็น
ตัวแปรสื่อ และมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การเปน็ตัวแปรก ากับ 
 

ประชากร  
  

ประชากรในการวิจัย คือ พนักงานท้องถ่ินของบริษัทข้ามชาติ 
 

กลุ่มตัวอย่าง 
 

การเลือกลุ่มตัวอย่างเพื่อใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้การเลอืกกลุม่ตัวอย่างตามสะดวก 
(convenience sampling) โดยเลอืกพนักงานท้องถ่ินของส านักงานสาขาในประเทศมาเลเซีย 
สิงคโปร์ ไทยและเวียดนามของบริษัทข้ามชาติด้านยานยนตแ์ละเทคโนโลยี 
อุตสาหการจากยุโรปแหง่หนึง่ 
 

ผู้วิจัยใช้สถิติบูธสแตรป (bootstrapping) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยเนื่องจากกรอบ
แนวคิดในการวิจัยสอดคล้องกบัโมเดลในงานวิจัยด้านสถิติของ Preacher, Rucker และ Hayes 
(2007) ทั้งนี้การค านวณขนาดของกลุม่ตัวอย่างเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติบูธสแตรปอันเป็น
วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างซ้ า (resampling) ไม่ได้มีการก าหนดไว้อย่างชัดเจนว่าต้องใช้จ านวนกลุม่
ตัวอย่างเท่าใด อย่างไรก็ดผีู้วิจัยพบว่าในงานส ารวจงานวิจัยด้านสถิติของ Fritz และ Mackinnon 
(2007) พบว่าหากผู้วิจัยก าหนดให้ค่า Type I error (α) = .05 และ Power = .80 ซึ่งเป็นอ านาจการ
ทดสอบซึ่งมีค่าสูงในระดับมาตรฐานแล้ว ตัวอย่างที่เหมาะสมในงานวิจัยครัง้นี้คือ 115 ตัวอย่าง (ดู
ภาคผนวก ฉ) นอกจากนี้งานวิจัยเพื่อหาอิทธิพลสง่ผ่านมกัใช้จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ 101 – 150 
ตัวอย่างมากทีสุ่ด (Fritz & Mackinnon, 2007) 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนีป้ระกอบด้วยมาตรวัด 4 มาตร ได้แก่ มาตรวัดคติชาติพันธ์ุ
นิยม มาตรวัดการจัดประเภททางสังคม มาตรวัดความเตม็ใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังาน
ต่างชาติ และมาตรวัดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ 
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1. มาตรวัดคตชิาติพันธ์ุนิยม 
ผู้วิจัยใช้มาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมของ Zeira (1979) ประกอบด้วยข้อกระทง 7 ข้อ ในมาตร

วัดต้นฉบับไม่มีการระบุค่าความเที่ยงเอาไว้ แต่งานวิจัยช้ินต่อๆ มาได้มีการน ามาตรนี้มาปรบัใช้และมี
การรายงานค่าความเที่ยงเอาไว้ด้วย อาทิ ในงานวิจัยของ Hall และ Gudykunst (1989) ค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคแสดงค่าความเที่ยงเท่ากบั .76 งานวิจัยของ Toh (2003) เท่ากับ .68 
และงานวิจัยของ  Varma, Pichler, และ Budhwar (2011) เท่ากับ .74  

 
 2. มาตรวัดการจัดประเภททางสงัคม 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดการจัดประเภททางสังคมของ Varma และคณะ (2011) ซึ่งพฒันาจากมาตร
วัดของ Greenland และ Brown (1999) ประกอบด้วยข้อกระทง 5 ข้อ มีค่าสัมประสทิธ์ิอัลฟา
ของครอนบาคแสดงค่าความเที่ยงเท่ากับ .70 
 
 3. มาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ 
 ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติของ Toh (2003) 
ประกอบด้วยข้อกระทงค าถาม 9 ข้อ มาตรวัดน้ีพัฒนาจากการรวมมาตรวัด 2 มาตรเข้าไว้ด้วยกัน 
ไดแ้ก่ มาตรวัดความเต็มใจของบุคคลในการแบ่งปันข้อมลูเกีย่วกับหน้าทีก่ารงานให้แก่เพื่อนร่วมงาน
ของ Morrison (1993) มีข้อกระทงค าถาม 5 ข้อ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคแสดงความ
เที่ยงเท่ากบั .89 และมาตรวัดการให้การสนบัสนุนทางสังคมของ Caplan และคณะ (1980) 
ประกอบด้วยข้อกระทงค าถาม 4 ข้อ มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคแสดงความเที่ยงเท่ากับ 
.79  
 
 4. มาตรวัดความเป็นอันหนึง่อันเดียวกับองค์การ 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความเป็นอันหนึง่อันเดียวกบัองค์การของ Mael และ Ashforth (1992) 
ประกอบด้วยข้อกระทงทั้งสิ้น 6 ข้อ โดยมีการรายงานค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคเท่ากับ .81 
ในงานวิจัยของ Mael (1988) ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักศึกษา และเท่ากบั .83 ในงานวิจัยของ 
Ashforth (1997) ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผูบ้รหิารจากองค์การเอกชนหลายแห่ง 

 

การพัฒนาเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 การศึกษาครั้งนีม้ีลกัษณะเป็นงานวิจัยข้ามวัฒนธรรมเนื่องจากผู้วิจัยเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง
จาก 4 ประเทศในภูมิภาคอาเซียน ได้แก่ มาเลเซีย สงิคโปร์ ไทย และเวียดนาม ดังนั้นผู้วิจัยจึงตอ้งใช้
มาตรวัดทั้งต้นฉบบัภาษาอังกฤษและฉบับแปลเป็นภาษาไทยในการเกบ็ข้อมลู  
 ดังนั้นการพฒันาและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้จงึหมายถึง การ
พัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดฉบับแปลเป็นภาษาไทยเท่านั้น 
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 อนึ่ง ผู้วิจัยไม่ได้ลดทอนหรือเพิ่มข้อกระทงใด ๆ ในมาตรวัดทั้งหมดเพื่อให้จ านวนข้อกระทง
ค าถามในมาตรวัดทั้งภาษาอังกฤษและภาษาไทยมจี านวนเทา่กัน เนื่องจากในข้ันน ามาตรวัดไปทดลอง
ใช้ (Try-out) ผู้วิจัยไมส่ามารถหาและเกบ็ข้อมลูจากกลุม่ตัวอย่างอื่นในประเทศมาเลเซีย สิงคโปร์ 
และเวียดนามซึง่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุม่ตัวอย่างจริงได ้ 
 
 1. มาตรวัดคติชาติพันธุ์นิยม 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมของ Zeira (1979) มีข้อกระทงทั้งสิ้น 7 ข้อ ประกอบด้วย
ข้อกระทงทางบวก 6 ข้อ และข้อกระทงทางลบ 1 ข้อ (ค าถามข้อที่ 2) 

 
ลักษณะของมาตรวัด เป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 7 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ค่อนข้างเห็นด้วย เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กนั ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย และไม่
เห็นด้วยอย่างยิง่  

 
เกณฑ์การให้คะแนน มีดังต่อไปนี ้
เห็นด้วยอย่างยิง่     เท่ากับ   7  คะแนน 
เห็นด้วย    เท่ากับ  6 คะแนน 
ค่อนข้างเห็นด้วย   เท่ากับ  5 คะแนน 
เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กัน เท่ากับ  4 คะแนน 
ค่อนข้างไม่เห็นด้วย   เท่ากับ  3 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย    เท่ากับ  2 คะแนน 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่   เท่ากับ  1 คะแนน 
 
การคิดคะแนน ข้อกระทงทางบวกใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามรายละเอียดข้างต้น ส่วนข้อ

กระทงทางลบ (ได้แก่ข้อ 2) ผู้วิจัยกลบัคะแนนใหเ้ป็นดังนี้ 7 = 1, 6 = 2, 5 = 3, 4 = 4, 3 = 5, 2 = 
6, และ 1 = 7 จากนั้นจงึคิดคะแนนรวมของทุกข้อกระทง โดยค่าคะแนนมาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมสูง 
หมายถึง พนักงานท้องถ่ินมีคติชาติพันธ์ุนิยมสูง และค่าคะแนนมาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมต่ าหมายถึง 
พนักงานท้องถ่ินมีคติชาติพันธ์ุนิยมต่ า 

 
ข้ันพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด 
1.1 ผู้วิจัยน ามาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมของ Zeira (1979) ประกอบด้วยข้อกระทง 7 ข้อมา

แปลเป็นภาษาไทยด้วยตนเอง 
1.2 ผู้วิจัยตรวจสอบการแปลและความตรงตามเนื้อหา (content validity) โดยน ามาตรวัด

ฉบับแปลเป็นภาษาไทยไปให้อาจารย์ทีป่รกึษาวิทยานิพนธ์หลักและอาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม
ซึ่งเป็นผูท้รงคุณวุฒิทางด้านจิตวิทยาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมทางภาษาและภาวะสันนิษฐาน 
จากนั้นจงึปรับปรงุและแก้ไขมาตรวัดฉบับแปลตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 
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1.3 ผู้วิจัยน ามาตรวัดฉบับแปลภาษาไทยที่ได้แก้ไขตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิแล้วไป
แปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ (back translation) ที่ศูนย์การแปลและการล่ามเฉลมิพระเกียรติ คณะ
อักษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

1.4 ผู้วิจัยน าแบบวัดทั้งสองฉบับ ได้แก่ มาตรวัดภาษาอังกฤษต้นฉบับและมาตรวัด
ภาษาอังกฤษฉบับแปลกลบัไปให้ผูท้รงคุณวุฒิชาวต่างชาติทางด้านจิตวิทยาซึ่งพูดภาษาอังกฤษเป็น
ภาษาแม่เปรียบเทียบความหมายของมาตรวัดทั้งสองฉบบั ผลการตรวจสอบพบว่าข้อกระทงทุกข้อมี
ความหมายใกลเ้คียงกันในระดับดีถึงดมีาก 

1.5 ผู้วิจัยน ามาตรวัดภาษาไทยไปทดลองใช้ (try-out) กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งมลีักษณะใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่างจรงิแต่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ พนักงานในบริษัทข้ามชาติจากยุโรปแหง่หนึง่จ านวน 
60 คน และค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทง
อื่นๆในมาตรวัด (corrected item-total correlation) โดยก าหนดระดบันัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
พบว่ามีค่าระหว่าง -.08 ถึง .65  

1.6 ผู้วิจัยค านวณค่าความเที่ยง (reliability) ของมาตรวัดด้วยวิธีหาความสอดคล้องภายใน 
(internal consistency) โดยพิจารณาจากค่าสัมประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) พบว่ามีค่าความเที่ยงเท่ากบั .67  

 
 2. มาตรวัดการจัดประเภททางสังคม 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดการจัดประเภททางสังคมของ Varma และคณะ (2011) มีข้อกระทงทั้งสิ้น 
5 ข้อ ประกอบด้วยข้อกระทงทางบวก 4 ข้อ และข้อกระทงทางลบ 1 ข้อ (ค าถามข้อที่ 2) 

 
ลักษณะของมาตรวัด เป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 7 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ค่อนข้างเห็นด้วย เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กนั ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย และไม่
เห็นด้วยอย่างยิง่  

 
เกณฑ์การให้คะแนน มีดังต่อไปนี ้
เห็นด้วยอย่างยิง่     เท่ากับ   7  คะแนน 
เห็นด้วย    เท่ากับ  6 คะแนน 
ค่อนข้างเห็นด้วย   เท่ากับ  5 คะแนน 
เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กัน เท่ากับ  4 คะแนน 
ค่อนข้างไม่เห็นด้วย   เท่ากับ  3 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย    เท่ากับ  2 คะแนน 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่   เท่ากับ  1 คะแนน 
 
การคิดคะแนน ข้อกระทงทางบวกใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามรายละเอียดข้างต้น ส่วนข้อ

กระทงทางลบ (ได้แก่ข้อ 2) ผู้วิจัยกลบัคะแนนใหเ้ป็นดังนี้ 7 = 1, 6 = 2, 5 = 3, 4 = 4, 3 = 5, 2 = 
6, และ 1 = 7 จากนั้นจงึคิดคะแนนรวมของทุกข้อกระทง โดยที่ค่าคะแนนมาตรวัดการจัดประเภท
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ทางสงัคมสงู หมายถึง พนกังานท้องถ่ินมีการจ าแนกพนักงานต่างชาติว่าเป็นคนนอกกลุ่ม (outgroup) 
สูง และค่าคะแนนมาตรวัดการจัดประเภททางสงัคมต่ า หมายถึง พนักงานท้องถ่ินมีการจ าแนก
พนักงานต่างชาติว่าเป็นคนนอกกลุม่ (outgroup) ต่ า  

 
ข้ันพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด 
1.1 ผู้วิจัยน ามาตรวัดการจัดประเภททางสังคมของ Varma และคณะ (2011) ประกอบด้วย

ข้อกระทง 5 ข้อมาแปลเป็นภาษาไทยด้วยตนเอง 
1.2 ผู้วิจัยตรวจสอบการแปลและความตรงตามเนื้อหา (content validity) โดยน ามาตรวัด

ฉบับแปลเป็นภาษาไทยไปให้อาจารย์ทีป่รกึษาวิทยานิพนธ์หลักและอาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม
ซึ่งเป็นผูท้รงคุณวุฒิทางด้านจิตวิทยาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมทางภาษาและภาวะสันนิษฐาน 
จากนัน้จงึปรับปรงุและแก้ไขมาตรวัดฉบับแปลตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1.3 ผู้วิจัยน ามาตรวัดฉบับแปลภาษาไทยที่ได้แก้ไขตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิแล้วไป
แปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ (back translation) ที่ศูนย์การแปลและการล่ามเฉลมิพระเกียรติ คณะ
อักษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

1.4 ผู้วิจัยน าแบบวัดทั้งสองฉบับ ได้แก่ มาตรวัดภาษาอังกฤษต้นฉบับและมาตรวัด
ภาษาอังกฤษฉบับแปลกลบัไปให้ผูท้รงคุณวุฒิชาวต่างชาติทางด้านจิตวิทยาซึ่งพูดภาษาอังกฤษเป็น
ภาษาแม่เปรียบเทียบความหมายของมาตรวัดทั้งสองฉบบั ผลการตรวจสอบพบว่าข้อกระทงทุกข้อมี
ความหมายใกลเ้คียงกันในระดับดีถึงดมีาก 

1.5 ผู้วิจัยน ามาตรวัดภาษาไทยไปทดลองใช้ (try-out) กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งมลีักษณะใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่างจรงิแต่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ พนักงานในบริษัทข้ามชาติจากยุโรปแหง่หนึง่จ านวน 
60 คน และค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทง
อื่นๆในมาตรวัด (corrected item-total correlation) โดยก าหนดระดบันัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
พบว่ามีค่าระหว่าง .21 ถึง .67  

1.6 ผู้วิจัยค านวณค่าความเที่ยง (reliability) ของมาตรวัดด้วยวิธีหาความสอดคล้องภายใน 
(internal consistency) โดยพิจารณาจากค่าสัมประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) พบว่ามีค่าความเที่ยงเท่ากบั .72  
 
 3. มาตรวัดความเต็มใจช่วยเอ้ือต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
 ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติของ Toh (2003) 
ประกอบด้วยข้อกระทงค าถาม 9 ข้อ ซึ่งเป็นข้อกระทงค าถามทางบวกทั้งหมด 
 

ลักษณะของมาตรวัด เป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 7 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วย ค่อนข้างเห็นด้วย เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กนั ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย และไม่
เห็นด้วยอย่างยิง่  

 
 



 44 

เกณฑ์การให้คะแนน มีดังต่อไปนี ้
ทุกครั้ง     เท่ากับ   7  คะแนน 
บ่อยมาก   เท่ากับ  6 คะแนน 
ค่อนข้างบ่อย   เท่ากับ  5 คะแนน 
บางครัง้   เท่ากับ  4 คะแนน 
ไม่ค่อยบ่อย   เท่ากับ  3 คะแนน 
แทบไม่เคยเลย  เท่ากับ  2 คะแนน 
ไม่เคยเลย   เท่ากับ  1 คะแนน 
 
การคิดคะแนน ข้อกระทงทางบวกใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามรายละเอียดข้างต้น จากนั้นจงึ

คิดคะแนนรวมของทุกข้อกระทง โดยที่ค่าคะแนนมาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อการปรบัตัวของ
พนักงานต่างชาติสงู หมายถึง พนักงานท้องถ่ินมีความเต็มใจสูงทีจ่ะแบง่ปันข้อมูลด้านหน้าที่ในงาน
และให้การสนบัสนุนทางด้านสังคมแกพ่นักงานต่างชาติ และค่าคะแนนมาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อ
การปรับตัวของพนกังานต่างชาติต่ า หมายถึง พนักงานท้องถ่ินมีความเต็มใจน้อยที่จะแบ่งปันข้อมลู
ด้านหน้าที่ในงานและให้การสนบัสนุนทางด้านสังคมแกพ่นักงานต่างชาติ  

 
ข้ันพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด 
1.1 ผู้วิจัยน ามาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติของ Toh 

(2003) ประกอบด้วยข้อกระทง 9 ข้อมาแปลเป็นภาษาไทยด้วยตนเอง 
1.2 ผู้วิจัยตรวจสอบการแปลและความตรงตามเนื้อหา (content validity) โดยน ามาตรวัด

ฉบับแปลเป็นภาษาไทยไปให้อาจารย์ทีป่รกึษาวิทยานิพนธ์หลักและอาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม
ซึ่งเป็นผูท้รงคุณวุฒิทางด้านจิตวิทยาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมทางภาษาและภาวะสันนิษฐาน 
จากนั้นจงึปรับปรงุและแก้ไขมาตรวัดฉบับแปลตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1.3 ผู้วิจัยน ามาตรวัดฉบับแปลภาษาไทยที่ได้แก้ไขตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิแล้วไป
แปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ (back translation) ที่ศูนย์การแปลและการล่ามเฉลมิพระเกียรติ คณะ
อักษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

1.4 ผู้วิจัยน าแบบวัดทั้งสองฉบับ ได้แก่ มาตรวัดภาษาอังกฤษต้นฉบับและมาตรวัด
ภาษาอังกฤษฉบับแปลกลบัไปให้ผูท้รงคุณวุฒิชาวต่างชาติทางด้านจิตวิทยาซึ่งพูดภาษาอังกฤษเป็น
ภาษาแม่เปรียบเทียบความหมายของมาตรวัดทั้งสองฉบบั ผลการตรวจสอบพบว่าข้อกระทงทุกข้อมี
ความหมายใกลเ้คียงกันในระดับดีถึงดมีาก 

1.5 ผู้วิจัยน ามาตรวัดภาษาไทยไปทดลองใช้ (try-out) กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งมลีักษณะใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่างจรงิแต่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ พนักงานในบริษัทข้ามชาติจากยุโรปแหง่หนึง่จ านวน 
60 คน และค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทง
อื่นๆในมาตรวัด (corrected item-total correlation) โดยก าหนดระดบันัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
พบว่ามีค่าระหว่าง .36 ถึง .77  
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1.6 ผู้วิจัยค านวณค่าความเที่ยง (reliability) ของมาตรวัดด้วยวิธีหาความสอดคล้องภายใน 
(internal consistency) โดยพิจารณาจากค่าสัมประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) พบว่ามีค่าความเที่ยงเท่ากบั .86  

 
 4. มาตรวัดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความเป็นอันหนึง่อันเดียวกบัองค์การของ Mael และ Ashforth (1992) 
ประกอบด้วยข้อกระทงทั้งสิ้น 6 ข้อ ซึ่งเป็นข้อกระทงค าถามทางบวกทัง้หมด 
 

ลักษณะของมาตรวัด เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วย เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิง่  

 
เกณฑ์การให้คะแนน มีดังต่อไปนี ้
เห็นด้วยอย่างยิง่      เท่ากับ   5  คะแนน 
เห็นด้วย    เท่ากับ  4 คะแนน 
เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กัน เท่ากับ  3 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย    เท่ากับ  2 คะแนน 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่   เท่ากับ  1 คะแนน 
 
การคิดคะแนน ข้อกระทงทางบวกใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามรายละเอียดข้างต้น จากนั้นจงึ

คิดคะแนนรวมของทุกข้อกระทง โดยที่ค่าคะแนนมาตรวัดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การสงู 
หมายถึง พนักงานท้องถ่ินมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การสูง และค่าคะแนนมาตรวัดความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การต่ า หมายถึง พนักงานท้องถ่ินมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบั
องค์การต่ า 

 
ข้ันพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด 
1.1 ผู้วิจัยน าผู้วิจัยใช้มาตรวัดความเป็นอันหนึง่อันเดียวกับองค์การของ Mael และ 

Ashforth (1992) ประกอบด้วยข้อกระทง 6 ข้อมาแปลเป็นภาษาไทยด้วยตนเอง 
1.2 ผู้วิจัยตรวจสอบการแปลและความตรงตามเนื้อหา (content validity) โดยน ามาตรวัด

ฉบับแปลเป็นภาษาไทยไปให้อาจารย์ทีป่รกึษาวิทยานิพนธ์หลักและอาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม
ซึ่งเป็นผูท้รงคุณวุฒิทางด้านจิตวิทยาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมทางภาษาและภาวะสันนิษฐาน 
จากนั้นจงึปรับปรงุและแก้ไขมาตรวัดฉบับแปลตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1.3 ผู้วิจัยน ามาตรวัดฉบับแปลภาษาไทยที่ได้แก้ไขตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิแล้วไป
แปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ (back translation) ที่ศูนย์การแปลและการล่ามเฉลมิพระเกียรติ คณะ
อักษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

1.4 ผู้วิจัยน าแบบวัดทั้งสองฉบับ ได้แก่ มาตรวัดภาษาอังกฤษต้นฉบับและมาตรวัด
ภาษาอังกฤษฉบับแปลกลบัไปให้ผูท้รงคุณวุฒิชาวต่างชาติทางด้านจิตวิทยาซึ่งพูดภาษาอังกฤษเป็น
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ภาษาแม่เปรียบเทียบความหมายของมาตรวัดทั้งสองฉบบั ผลการตรวจสอบพบว่าข้อกระทงทุกข้อมี
ความหมายใกลเ้คียงกันในระดับดีถึงดมีาก 

1.5 ผู้วิจัยน ามาตรวัดภาษาไทยไปทดลองใช้ (try-out) กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งมลีักษณะใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่างจรงิแต่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ พนักงานในบริษัทข้ามชาติจากยุโรปแหง่หนึง่จ านวน 
60 คน และค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทง
อื่นๆในมาตรวัด (corrected item-total correlation) โดยก าหนดระดบันัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
พบว่ามีค่าระหว่าง .52 ถึง .82  

1.6 ผู้วิจัยค านวณค่าความเที่ยง (reliability) ของมาตรวัดด้วยวิธีหาความสอดคล้องภายใน 
(internal consistency) โดยพิจารณาจากค่าสัมประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) พบว่ามีค่าความเที่ยงเท่ากบั .86  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ผู้วิจัยเก็บข้อมลูโดยน ามาตรวัดที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพจากการทดลองใช้แล้ว ไปสร้าง
เป็นแบบสอบถามออนไลน์ จากนั้นจึงส่งลิงก์แบบสอบถามออนไลน์ไปให้แกพ่นักงานทอ้งถ่ินของ
บริษัททีเ่ลือกศึกษาในประเทศมาเลเซีย สิงคโปร์ ไทยและเวียดนาม โดยขอความร่วมมือจากเจ้าหน้าที่
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ในแต่ละประเทศเป็นผูก้ระจายลงิก์แบบสอบถามให้แกพ่นักงานผ่านทางอีเมล  

นอกจากนีผู้้วิจัยยังก าหนดเกณฑ์ในการคัดแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างเพือ่น ามาใช้ในการ
วิจัยไว้ 4 ข้อ ได้แก่ 

1.  กลุ่มตัวอย่างต้องเป็นพนักงานทอ้งถ่ิน กล่าวคือพนักงานต้องมีสญัชาติเดียวกันกบั
ประเทศทีส่ านักงานตัง้อยู่ เช่น เป็นพนักงานสัญชาติสงิคโปรใ์นประเทศสงิคโปร์ เป็นต้น  

2. กลุ่มตัวอย่างต้องเป็นพนักงานประจ า 
3. กลุ่มตัวอย่างต้องผ่านช่วงทดลองงานเรียบร้อยแล้ว  
4. กลุ่มตัวอย่างต้องมีประสบการณ์ท างานร่วมกบัพนักงานต่างชาติในส านักงานปจัจบุันที่ตน

ท างานอยู่  
 
เมื่อครบก าหนดระยะเวลาเก็บข้อมูลตามที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ พบว่ามีพนักงานร่วมตอบ

แบบสอบถามทั้งสิ้น 292 คน ในจ านวนน้ีเป็นกลุ่มตัวอย่างทีม่ีคุณสมบัติตามเงือ่นไขที่ผู้วิจัยก าหนดไว้
ข้างต้นทั้งสิ้น 205 คน คิดเป็นร้อยละ 70.2 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมลูใช้โปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS for Windows โดยแบ่งออกเป็น 3 ข้ันตอน
ดังนี ้
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ข้ันตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) แสดงคุณลักษณะ
ทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ สัญชาติ อายุงาน วุฒิการศึกษาสูงสุด และ
ต าแหน่งงาน โดยการแจกแจงความถ่ี และรอ้ยละ  

 
ข้ันตอนที่ 2 วิเคราะห์ค่าคะแนนต่ าสุด ค่าคะแนนสูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และค่าสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยค่าสหสมัพันธ์แบบเพยีร์สัน  
 
ข้ันตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจัย 
 

งานวิจัยครั้งนีมุ้่งศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยมและความเตม็ใจของพนักงาน
ท้องถ่ินในการช่วยเอือ้การปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ โดยมีการจัดประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อ 
และมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ โดยอาศัยสถิติวิเคราะห์อิทธิพล
ส่งผ่านที่มกีารก ากบั (moderated mediation) หรืออิทธิพลทางออ้มแบบมเีงื่อนไข (conditional 
indirect effect) ซึ่งหมายถึงการตรวจสอบอิทธิพลสง่ผ่านของตัวแปรสื่อเมื่อมีอทิธิพลของตัวแปร
ก ากับอยู่ด้วย ทั้งนี้ขนาดอิทธิพลสง่ผ่านของตัวแปรสื่อทีม่ีต่อความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัว
แปรตามจะข้ึนอยู่กบัขนาดอิทธิพลของตัวแปรที่ก ากับอยู่ (Muller, Judd, & Yzerbyt, 2005; 
Preacher, Rucker, & Hayes, 2007)  

 

ผู้วิจัยใช้โปรแกรม PROCESS ซึ่งพัฒนาโดย Hayes (2013) ในการวิเคราะห์ข้อมลูเพือ่
วิเคราะห์อทิธิพลส่งผ่านที่มกีารก ากับ ทั้งนีโ้ปรแกรมดังกล่าวต่อยอดมาจากโปรแกรม SPSS for 
windows ซึ่งใช้ง่ายและสามารถใช้วิเคราะห์โมเดลงานวิจัยที่ศึกษาอิทธิพลส่งผ่านที่มกีารก ากับ 
(moderated mediation) หรืออิทธิพลก ากบัทีม่ีการส่งผ่าน (mediated moderation) ได้ถึง 74 
แบบ (Hayes, 2013)  โดยผลลัพธ์จะแสดงทั้งอทิธิพลทางตรงของแตล่ะตัวแปร และอิทธิพลทางอ้อม 
เช่น อิทธิพลก ากบั และอทิธิพลส่งผ่าน 

 

โปรแกรม PROCESS ใช้วิธีบูธสแตรป (bootstrapping) ซึ่งเป็นวิธีจ าลองการสร้างกลุ่ม
ตัวอย่างใหม่ซ้ า ๆ กันโดยถือว่ากลุ่มตัวอย่างที่เกบ็มาเป็นประชากรเสมือน (pseudo-population) 
แล้วสุ่มตัวอย่างจากกลุ่มตัวอย่างที่เกบ็มาครั้งละ n หน่วย ซ้ า ๆ กันจ านวน k ครั้ง ส่วนใหญ่นิยมใช้ 
1,000 ครั้งข้ึนไปในการวิเคราะห์ข้อมลู การสุ่มจะเป็นลกัษณะของการสุ่มแบบใส่คืน หรือ 
resampling method (น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2556)  สาเหตุที่นักวิจัยนิยมใช้วิธีบูธสแตรปในการ
วิเคราะห์การสุ่มแบบใส่คืนเนือ่งจากมีข้อตกลงที่น้อยกว่า เช่น การแจกแจงค่าสถิติของกลุม่ตัวอย่างไม่
จ าเป็นต้องเป็นโค้งปกติ หรือใช้ในงานวิจัยที่กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนน้อย เป็นต้น และให้ข้อสรปุที่ตรง
กว่า (Preacher, Rucker, & Hayes, 2007)



บทที่ 3 
ผลการวิจัย 

 
การวิจัยครัง้นี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงของคติชาติพันธ์ุนิยมที่มี

ต่อความเต็มใจของพนักงานท้องถ่ินในการช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ เมื่อมีอิทธิพล
ของการจัดประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อ และมีความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การเป็นตัว
แปรก ากบั โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ข้ันตอนดังนี ้

 

ขั้นตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมลูสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) แสดงคุณลักษณะ
ทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ สัญชาติ อายุงาน วุฒิการศึกษาสูงสุด และ
ต าแหน่งงาน โดยการแจกแจงความถ่ี และรอ้ยละ  

 

ขั้นตอนท่ี 2 วิเคราะห์ค่าคะแนนต่ าสุด ค่าคะแนนสูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และค่าสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยค่าสหสมัพันธ์แบบเพยีร์สัน  

 

ขั้นตอนท่ี 3 วิเคราะห์ข้อมลูตามสมมติฐานการวิจัย 
 

สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในงานวิจัย 
 
N คือ จ านวนตัวอย่างทั้งหมดที่ใช้ในการวิจัยหรือในข้ันพฒันามาตรวัด 
n คือ จ านวนตัวอย่างของกลุม่สงู-ต่ าในการทดสอบอ านาจจ าแนกของข้อกระทงใน   

      มาตรวัด 
M คือ ค่าเฉลี่ยหรอืค่ามัชฌิมเลขคณิตของคะแนน 
SD คือ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 
r คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน 
t คือ ค่าสถิติทดสอบท ี
p คือ ค่าความน่าจะเป็น (probability) ของค่าสถิติทดสอบ 
B คือ ค่าสัมประสิทธ์ิท านายอิทธิพลเชิงท านาย 
SE คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสมัประสทิธ์ิถดถอย (standard error of  
       regression coefficient)  
R คือ ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (multiple correlations) 
R2 คือ ค่าก าลังสองของสหสัมพันธ์พหุคูณ หรือความแปรปรวนที่สามารถท านายตัวแปร 
      เกณฑ์ได้ด้วยตัวแปรท านาย (square of multiple correlations)  
α คือ ค่าครอนบาคของอัลฟา (Cronbach’s alpha)  
LLCI คือ ค่าต่ าสุดของค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยที่ระดับช่วงความเช่ือมั่น 95% 
ULCI คือ ค่าสูงสุดของค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยที่ระดับช่วงความเช่ือมั่น 95% 
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ขั้นตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนาแสดงคุณลักษณะทางประชากรของกลุ่ม
ตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ สัญชาติ อายุงาน วุฒิการศึกษาสูงสุด และต าแหน่งงาน โดยการ
แจกแจงความถี่ และค านวณค่าร้อยละ  
 
 จากการวิเคราะห์ข้อมลูสถิติเชิงพรรณนาของกลุ่มตัวอย่าง 205 คน  พบว่าเป็นชายและหญิง
จ านวนไม่แตกต่างกันมาก ได้แก่ เพศชาย 108 คน (ร้อยละ 52.7) เพศหญงิ 97 คน (ร้อยละ 47.3) 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญอ่ยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 99 คน (ร้อยละ 48.3) เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างสัญชาติไทยมากที่สุดจ านวน 106 คน (ร้อยละ 51.7) รองลงมาคือสัญชาติมาเลเซียจ านวน  
56 คน (ร้อยละ 27.3) สัญชาติเวียดนามจ านวน 25 คน (ร้อยละ 12.2) และสญัชาติสิงคโปร์ 18 คน 
(ร้อยละ 8.8) ตามล าดับ มีอายุงานในองค์การปจัจุบันระหว่าง 1 – 3 ปีมากที่สุด จ านวน 79 คน (ร้อย
ละ 38.5) วุฒิการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดบัปริญญาตรีหรือเทยีบเท่า จ านวน 137 คน (ร้อยละ 66.8) 
และเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการมากที่สุด จ านวน 89 คน (ร้อยละ 43.3)  ดังรายละเอียดที่แสดง
ไว้ในตารางที่ 1 
 

ขั้นตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าคะแนนต่ าสุด ค่าคะแนนสูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  
 
 งานวิจัยครั้งนีป้ระกอบด้วยตัวแปร 4 ตัวแปร ได้แก่ คติชาติพันธ์ุนิยม การจัดประเภททาง
สังคม ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การ ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 ผู้วิจัยสรุปผลการวิเคราะห์ในข้ันตอนที่ 2 ออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร ได้แก่ ค่าคะแนนต่ าสุด ค่าคะแนนสูงสุด 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยค่าสหสมัพันธ์แบบเพียร์สัน  
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ตารางที่ 1 
ข้อมูลคุณลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย เพศ อายุ สัญชาติ อายุงาน วุฒิ
การศึกษาสงูสุดและต าแหน่งงาน โดยการแจกแจงความถ่ี และค านวณค่าร้อยละ (N = 205) 

  คุณลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
   

 

ชาย 108 52.68 

 

หญิง 97 47.32 

จ านวนรวมของหน่วยตัวอย่าง 205 100.00 

อาย ุ
   

 

เท่ากับหรือต่ ากว่า 30 ป ี 80 39.02 

 

31 - 40 ป ี 99 48.29 

 

41 - 50 ป ี 21 10.24 

 

51 - 60 ป ี 5 2.45 

จ านวนรวมของหน่วยตัวอย่าง 205 100.00 

สัญชาต ิ
   

 

มาเลเซีย 56 27.32 

 

สิงคโปร ์ 18 8.78 

 

ไทย 106 51.71 

 

เวียดนาม 25 12.19 

จ านวนรวมของหน่วยตัวอย่าง 205 100.00 

อายุงาน 
   

 

น้อยกว่า 1 ป ี 39 19.02 

 

1 - 3 ป ี 79 38.54 

 

มากกว่า 3 ปี - 5 ป ี 19 9.27 

 

มากกว่า 5 ป ี 68 33.17 

จ านวนรวมของหน่วยตัวอย่าง 205 100.00 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 

  คุณลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

วุฒิการศึกษาสูงสุด 
  

 

มัธยมศึกษาตอนปลายหรอืเทียบเท่า 7 3.42 

 

ปริญญาตรหีรอืเทียบเท่า 137 66.82 

 

ปริญญาโทหรอืเทียบเท่า 53 25.85 

 

ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า 2 0.98 

 

อื่น ๆ 6 2.93 

จ านวนรวมของหน่วยตัวอย่าง 205 100.00 

ต าแหน่งงาน 
  

 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 89 43.41 

 

ผู้บริหารระดบัต้น (หัวหน้างาน) 57 27.81 

 

ผู้บริหารระดบักลาง (ผู้จัดการ) 50 24.39 

 

ผู้บริหารระดบัสงู (ผูอ้ านวยการ)  9 4.39 

จ านวนรวมของหน่วยตัวอย่าง 205 100.00 
 

 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร ได้แก่ ค่าคะแนนต่ าสุด ค่าคะแนน
สูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
 ผู้วิจัยแสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรในภาพรวมดังรายละเอียดในตารางที่ 
2 และแสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรจากข้อมูลของกลุม่ตัวอย่างแยกรายประเทศใน
ตารางที่ 3 ซึ่งสรปุได้ดังรายละเอียดต่อไปนี ้
 
 ตัวแปรคติชาติพันธ์ุนิยมซึ่งมีคะแนนอยู่ในช่วง 1-7 มีค่าคะแนนต่ าสุดเท่ากบั 1.86 มีค่า
คะแนนสูงสุดเท่ากบั 7.00 ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.87 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
หมายความว่ากลุ่มตัวอย่างมีคติชาติพันธ์ุนิยมในระดับกลางค่อนข้างสูง  
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ตารางที ่2 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน คะแนนต่ าสุด คะแนนสงูสุด และค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์
สันของตัวแปรต่างๆ ในการวิจัย (N = 205) 

ตัวแปร 
คะแนน 
ต่ าสุด 

คะแนน 
สูงสุด 

พิสัย 
คะแนน 

M SD 
ตัวแปร 

1 2 3 4 
1. คติชาติพันธ์ุนิยม 1.86 7.00 5.14 4.87 .72 -    

2. การจัดประเภททางสังคม 1.00 6.20 5.20 4.33 .69 .17* -   

3. ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัว
ของพนักงานต่างชาติ 

2.00 7.00 5.00 4.61 .91 .23** -.08 -  

4. ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบั
องค์การ 

2.33 5.00 2.67 3.90 .56 .08 .07 .32** - 

 *p < .05, **p < .01, สองหาง. 
  
 นอกจากนีห้ากพจิารณาคะแนนของตัวแปรคติชาติพันธ์ุนิยมจากกลุ่มตัวอย่างแยกตามราย
ประเทศแล้วพบว่า กลุ่มตัวอย่างสัญชาติไทยมีค่าเฉลี่ยของคติชาติพันธ์ุนิยมสูงทีสุ่ด คือ 4.96 ในขณะ
ที่กลุม่ตัวอย่างสญัชาติเวียดนามมีค่าเฉลี่ยของคติชาติพันธ์ุนิยมต่ าที่สุด คือ 4.50  
 
 ตัวแปรการจัดประเภททางสังคมซึ่งมีคะแนนอยู่ในช่วง 1-7 มีค่าคะแนนต่ าสุดเท่ากบั 1.00 มี
ค่าคะแนนสูงสุดเท่ากบั 6.20 ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 
หมายความว่ากลุ่มตัวอย่างมีการจัดประเภททางสังคมในระดับค่อนข้างสงู 
 เมื่อพจิารณาคะแนนของตัวแปรการจัดประเภททางสังคมจากกลุ่มตัวอย่างแยกตามราย
ประเทศแล้วพบว่า กลุ่มตัวอย่างสัญชาติสงิคโปร์มีค่าเฉลี่ยของการจัดประเภททางสังคมสูงที่สุด คือ 
4.67 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างสญัชาติไทยมีค่าเฉลี่ยของการจดัประเภททางสังคมต่ าที่สุด คือ 4.20  
 
 ตัวแปรความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติซึ่งมีคะแนนอยู่ในช่วง 1-7 มี
ค่าคะแนนต่ าสุดเท่ากบั 2.00 มีค่าคะแนนสูงสุดเท่ากบั 7.00 ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.61 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.91 หมายความว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเต็มใจช่วยเอื้อตอ่การปรบัตัวของ
พนักงานต่างชาติในระดบัปานกลางค่อนข้างสูง 
 หากพิจารณาคะแนนของตัวแปรความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติจาก
กลุ่มตัวอย่างแยกตามรายประเทศแล้วพบว่า กลุ่มตัวอย่างสญัชาติเวียดนามมีค่าเฉลี่ยของความเต็มใจ
ช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติสูงที่สุด คือ 4.77 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างสญัชาติสิงคโปรม์ี
ค่าเฉลี่ยของความเตม็ใจช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติต่ าที่สุด คือ 4.55  
 ตัวแปรความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การซึง่มีคะแนนอยู่ในช่วง 1-5 มีค่าคะแนนต่ าสุด
เท่ากับ 2.33 มีค่าคะแนนสูงสุดเท่ากบั 5.00 ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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เท่ากับ 0.56 หมายความว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การในระดับปานกลาง
ค่อนข้างสูง 
 เมื่อพจิารณาคะแนนของตัวแปรความเป็นอันหนึง่อันเดียวกนักับองค์การจากกลุ่มตัวอย่าง
แยกตามรายประเทศแล้วพบว่า กลุ่มตัวอย่างสัญชาติไทยมีค่าเฉลี่ยของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์การสูงทีสุ่ด คือ 3.96 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างสญัชาติสิงคโปร์และสญัชาติมาเลเซียมีค่าเฉลี่ย
ของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การต่ าทีสุ่ด คือ 3.80   
 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  
 

ผลจากการวิเคราะห์ (ตารางที่ 2) พบว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมีความสัมพันธ์ทางบวกกบัการจัด
ประเภททางสังคม (r = .17, p < .05) หมายความว่าหากพนักงานท้องถ่ินมีคติชาติพันธ์ุนิยมสูงจะมี
การจัดประเภททางสงัคมสงูด้วย ในทางตรงกันข้าม หากพนกังานท้องถ่ินมีคติชาติพันธ์ุนิยมต่ าจะมี
การจัดประเภททางสงัคมต่ าไปด้วย อีกทั้งยงัพบว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความ
เต็มใจช่วยเอื้อตอ่การปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ (r = .23, p < .01) หมายความว่าหากพนักงาน
ท้องถ่ินมีคติชาติพันธ์ุนิยมสงูจะรายงานว่ามีความเตม็ใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ
สูง ในทางกลบักัน หากพนกังานทอ้งถ่ินมีคติชาติพันธ์ุนิยมต่ าจะรายงานว่ามีความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อ
การปรับตัวของพนกังานต่างชาติต่ าไปด้วย ส่วนความเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความเตม็ใจช่วยเอื้อตอ่การปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ (r = .32, p < .01) หมายความ
ว่าหากพนักงานท้องถ่ินมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การสงูจะรายงานว่ามีความเตม็ใจช่วย
เอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติสูง แต่หากพนกังานท้องถ่ินมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การต่ าจะรายงานว่ามีความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรับตวัของพนักงานต่างชาติต่ าไปด้วย 

 

นอกจากนีผู้้วิจัยได้ทดสอบภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ (multicollinearity) โดยการตรวจสอบ
ค่าความคลาดเคลื่อนยินยอม (tolerance) และค่าอัตราส่วนความแปรปรวนเฟ้อ (variance 
inflation factor:  VIF) ของตัวแปรในงานวิจัยทัง้ 3 ตัวแปร ได้แก่ คติชาติพันธ์ุนิยม การจัดประเภท
ทางสงัคม และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ทัง้นี้ Hair, Black, Babin, และ Anderson 
(2009) แนะน าว่าค่าความคลาดเคลื่อนยินยอมควรสงูกว่า .10 ในขณะที่ค่าอัตราส่วนความแปรปรวน
เฟ้อไม่ควรเกิน 10 จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรในโมเดลงานวิจัยไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ ผลการ
วิเคราะห์พบว่า ตัวแปรคติชาติพันธ์ุนิยมมีค่าความคลาดเคลือ่นยินยอมเท่ากับ  .97 และมีค่า
อัตราส่วนความแปรปรวนเฟ้อเท่ากบั 1.03 ตัวแปรการจัดประเภททางสังคมมีค่าความคลาดเคลื่อน
ยินยอมเท่ากับ .97 และมีค่าอัตราส่วนความแปรปรวนเฟ้อเท่ากับ 1.03 และตัวแปรความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับองค์การมีค่าความคลาดเคลือ่นยินยอมเท่ากบั  .99 และมีค่าอัตราส่วนความแปรปรวน
เฟ้อเท่ากับ  1.01 จึงสรปุได้ว่าตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปรไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ (ดูภาคผนวก ช) ซึ่ง
เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นในการวิเคราะห์การถดถอยพหคูุณ ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรทั้งหมดไปวิเคราะห์
ข้อมูลตามสมมตฐิานการวิจัยต่อไป 
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ตารางที ่3 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน คะแนนต่ าสุด และคะแนนสงูสุดของตัวแปรต่างๆ ในการวิจัยแยกตาม
สัญชาติของกลุ่มตัวอย่าง (N = 205) 
 

ตัวแปร 
สญัชาติของกลุ่ม

ตัวอย่าง 
คะแนน
ต่ าสุด 

คะแนน
สูงสุด 

M SD 

1. คติชาติพันธ์ุนิยม  มาเลเซีย 3.43 6.29 4.87 0.70 

สิงคโปร ์ 3.00 6.00 4.88 0.78 

ไทย 3.43 7.00 4.96 0.64 

เวียดนาม 1.86 6.43 4.50 0.94 

2. การจัดประเภททางสังคม มาเลเซีย 3.00 5.00 4.41 0.59 

สิงคโปร ์ 3.60 5.80 4.67 0.58 

ไทย 1.00 6.20 4.20 0.74 

เวียดนาม 2.80 5.80 4.46 0.70 

3. ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัว 
ของพนักงานต่างชาติ 

มาเลเซีย 2.33 6.67 4.58 0.87 

สิงคโปร ์ 3.67 6.67 4.56 0.71 

ไทย 2.00 7.00 4.59 0.96 

เวียดนาม 2.33 6.33 4.78 0.89 

4. ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การ มาเลเซีย 2.33 5.00 3.81 0.54 

สิงคโปร ์ 2.50 4.50 3.80 0.47 

ไทย 2.33 5.00 3.96 0.58 

เวียดนาม 3.00 5.00 3.95 0.55 

ขั้นตอนท่ี 3 วิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจัย 
 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยในครั้งนีเ้ป็นการวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่านทีม่ีการก ากับ 
(moderated mediation) โดยมีคติชาติพันธ์ุนิยมเป็นตัวแปรอสิระ ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติเป็นตัวแปรตาม การจัดประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อ และความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ ทั้งนีผู้้วิจัยมุ่งศึกษาว่าภายใต้กรอบแนวคิดงานวิจัย
ครั้งนี้มีอทิธิพลส่งผ่านของการจัดประเภททางสงัคม และอทิธิพลก ากับของความเป็นอันหนึง่อัน
เดียวกันกับองค์การหรอืไม ่
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 ผู้วิจัยท าให้ค่าเฉลี่ยที่ได้จากมาตรวัดเป็นศูนย์  (mean centering) โดยการน าค่าเฉลี่ยของ
แต่ละตัวแปรลบด้วยค่าคะแนนของตัวแปรนั้น ๆ เพื่อช่วยลดโอกาสการเกิดภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ 
ก่อนวิเคราะห์ข้อมลูด้วยวิธี bias-corrected bootstrap โดยใช้โปรแกรม PROCESS ของ Hayes 
(2013) โดยใช้โมเดลการค านวณที่ 14 ก าหนดให้คะแนนเฉลี่ยจากมาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมเป็นตัว
แปรอสิระ (X) คะแนนเฉลี่ยจากมาตรวัดความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติเป็น
ตัวแปรตาม (Y) คะแนนเฉลี่ยจากมาตรวัดการจัดประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อ (M) และคะแนน
เฉลี่ยจากมาตรวัดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากบั (V)  ก าหนดวิธีประมาณ
ค่าช่วงความเช่ือมั่นแบบบูธสแตรป ก าหนดช่วงความเช่ือมั่นที่ 95% และมจี านวนครั้งในการสุม่  
10,000 ครั้ง (ดูภาคผนวก ฌ) 
 

 การวิเคราะห์เพื่อสรุปว่าอทิธิพลระหว่างตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่นั้น พิจารณาจาก
ช่วงความเช่ือมั่น หากช่วงความเช่ือมั่นสงูหรือต่ ากว่า 0 คือ ช่วงระหว่างค่าต่ าสุดของค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยที่ระดับช่วงความเช่ือมั่น 95% (LLCI) และค่าสูงสุดของของค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยที่ระดบัช่วง
ความเช่ือมั่น 95% (ULCI) ไม่มี 0 รวมอยู่ด้วย แปลว่าอิทธิพลระหว่างตัวแปรดงักล่าวมีนัยส าคัญทาง
สถิติ แต่หากช่วงระหว่างค่าต่ าสุดและค่าสูงสุดของค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยที่ระดับช่วงความเช่ือมั่น 
95% ดังกล่าวมี 0 รวมอยู่ด้วย แปลว่าอิทธิพลระหว่างตัวแปรดังกล่าวมีค่าไม่แตกต่างจาก 0 แสดงว่า
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะห์น าเสนอตามภาพที่ 8 
 

สมมติฐานท่ี 1 คติชาติพันธุ์นิยมของพนักงานท้องถิ่นมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อการจัดประเภท
ทางสังคม 
 

 จากผลการวิเคราะห์พบว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อการจัดประเภททาง
สังคมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (B = 0.16) และที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ช่วงความ
เช่ือมั่นมีค่าระหว่าง 0.0274 ถึง 0.2908 เมื่อพจิารณาแล้วจะเห็นว่าช่วงความเช่ือมั่นดังกล่าวไม่มี 0 
รวมอยู่ด้วย (ตารางที่ 4) แสดงว่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่างจากศูนย์ หมายความว่าพนักงาน
ท้องถ่ินที่มีคติชาติพันธ์ุนิยมสูงจะรายงานว่ามีการจัดประเภททางสังคมสูง ในขณะที่พนักงานท้องถ่ินที่
มีคติชาติพันธ์ุนิยมต่ าจะรายงานว่ามกีารจัดประเภททางสงัคมต่ าไปด้วย  
   

 ดังนั้นผลการวิเคราะหจ์ึงสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 1 
 
 

ตารางที่ 4 
ผลการวิเคราะห์อทิธิพลทางตรงของคติชาติพันธ์ุนิยมที่มีต่อการจัดประเภททางสงัคม (N = 205) 

ตัวแปรท านาย 
โมเดลตัวแปรเกณฑ ์ 

B SE t p LLCI ULCI 

ค่าคงที่  -0.78 0.33 -2.36 .019 -1.4242 -0.1264 

คติชาติพันธ์ุนิยม  0.16* 0.07  2.38 .018  0.0274  0.2908 
หมายเหต ุโมเดลตัวแปรเกณฑ์ คือ การจัดประเภททางสังคม, R2 = .03, (F(1,203) = 5.67,  
* p < .05). 
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รูปภาพที่ 8 โมเดลทางสถิติแสดงอิทธิพลทางตรงของคติชาติพันธ์ุนิยม ความเป็นอันหนึ่งอัน 
  เดียวกันกับองค์การ และปฏิสมัพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสงัคมและความเป็น
  อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การที่มีต่อความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรับตัวของ 
  พนักงานต่างชาติผ่านการจัดประเภททางสงัคม 
 
หมายเหต:ุ 
 

a1 คือ อิทธิพลทางตรงของคติชาติพันธ์ุนิยมต่อการจัดประเภททางสงัคม 
b1 คือ อิทธิพลทางตรงของการจัดประเภททางสังคมต่อความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาติ 
b2 คือ อิทธิพลทางตรงของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การต่อความเต็มใจช่วยเอื้อตอ่การ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
b3 คือ อิทธิพลทางตรงของปฏิสมัพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเป็นอันหนึง่อัน
เดียวกันกับองค์การที่มีต่อความเตม็ใจช่วยเอื้อต่อการปรบัตวัของพนักงานต่างชาติ 
c’ คือ อิทธิพลทางตรงของคติชาติพันธ์ุนิยมต่อความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงาน
ต่างชาติ 
ab = -0.0307 คือ ค่าอิทธิพลทางอ้อมของคติชาติพันธ์ุนิยมที่มีต่อความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัว
ของพนักงานต่างชาติ ผ่านการจัดประเภททางสงัคมทีร่ะดับความเช่ือมั่น 95% โดยอิทธิพลมีค่า
ระหว่าง -0.0904 ถึง -0.0025  
 

* p < .05, สองหาง. *** p < .001, สองหาง. 

 

การจัดประเภททางสังคม 

 

ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับ
องค์การ 

 
 

การจัดประเภททางสังคม 
X 

ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 
 

 

คติชาติพันธ์ุนิยม 
 

 

ความเต็มใจช่วยเอ้ือต่อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 

 

a1 = .16* b1 = -.19* 

ab  = -0.0307 

c’ = .29*** 

b2 = .51*** 

b3 = -.20, p = .17 
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สมมติฐานท่ี 2 การจัดประเภททางสังคมมีอิทธิพลทางตรงทางลบต่อความเต็มใจช่วยเอ้ือต่อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติ โดยท่ีพนักงานท้องถิ่นจะแสดงพฤติกรรมทางบวกต่อพนักงาน
ต่างชาติท่ีตนจ าแนกว่าเป็นคนนอกกลุ่มต่ า ในทางตรงกันข้ามพนักงานท้องถิ่นจะแสดงพฤติกรรม
ทางลบต่อพนักงานต่างชาติท่ีตนจ าแนกว่าเป็นคนนอกกลุ่มสูง 
 
 จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 5 พบว่าเมือ่ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การมีค่า
เท่ากับค่าเฉลี่ย การจัดประเภททางสังคมมีอิทธิพลทางตรงทางลบตอ่ความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 (B = -0.19) และที่ระดับความ
เช่ือมั่น 95% ช่วงความเช่ือมั่นมีค่าระหว่าง -0.3616 ถึง -0.0244 แสดงว่าช่วงความเช่ือมั่นดังกล่าวไม่
มี 0 รวมอยู่ด้วย และความสมัพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่างจากศูนย์ หมายความว่าหากพนักงานท้องถ่ินมกีาร
จัดประเภททางสงัคมสูง กล่าวคือมองว่าเพือ่นร่วมงานชาวตา่งชาติเป็นคนนอกกลุ่ม จะรายงานว่ามี
ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติต่ า ในทางตรงกันข้ามพนักงานท้องถ่ินที่มีการ
จัดประเภททางสงัคมต่ า กล่าวคือมองว่าเพื่อนร่วมงานชาวตา่งชาติเป็นคนในกลุม่ จะรายงานว่ามี
ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติสูง  
 
 ดังนั้นผลการวิเคราะหจ์ึงสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 2 
 
ตารางที่ 5 
ผลการวิเคราะห์อทิธิพลทางตรงของการจัดประเภททางสงัคม คติชาติพันธ์ุนิยม ความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การ และปฏิสมัพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสงัคมและความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การที่มีต่อความเตม็ใจช่วยเอื้อต่อการปรบัตวัของพนักงานต่างชาติ (N = 205) 
 

ตัวแปรท านาย 
โมเดลตัวแปรเกณฑ ์

B SE t p LLCI ULCI 

ค่าคงที่    3.19 0.41 7.87 .000  2.3909  3.9902 

การจัดประเภททางสงัคม  -0.19* 0.09 -2.26 .025 -0.3616 -0.0244 

คติชาติพันธ์ุนิยม   0.29*** 0.08 3.55 .001  0.1297  0.4545 

ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การ   0.51*** 0.10 4.91 .000  0.3079  0.7209 

การจัดประเภททางสงัคม  X  
ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การ 

 -0.20 0.14 -1.39 .168 -0.4759 0.0832 

หมายเหต ุโมเดลตัวแปรเกณฑ์ คือ ความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ, R2 = 
    .17, (F(4,200) = 10.40, * p < .05, *** p < .001).  
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 ผลการวิเคราะห์ยงัแสดงให้เห็นว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อความเต็มใจ
ช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (B = 0.29) และที่
ระดับความเช่ือมั่น 95% ช่วงความเช่ือมั่นมีค่าระหว่าง 0.1297 ถึง 0.4545 ทั้งนี้ช่วงความเช่ือมั่น
ดังกล่าวไม่มี 0 รวมอยู่ด้วย แสดงว่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมค่ีาต่างจากศูนย์  หมายความว่าพนักงาน
ท้องถ่ินที่มีคติชาติพันธ์ุนิยมสูงจะรายงานว่ามีความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ
สูง ในขณะที่พนักงานท้องถ่ินที่มีคติชาติพันธ์ุนิยมต่ าจะรายงานว่ามีความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัว
ของพนักงานต่างชาติต่ าไปด้วย ซึ่งผลจากการวิเคราะห์นี้ขัดแย้งกับงานวิจัยก่อนหน้า ผู้วิจัยจะ
อภิปรายถึงข้อขัดแย้งนี้ในบทถัดไป 
 
 นอกจากนีผ้ลการวิเคราะห์ยงัแสดงให้เห็นว่าเมือ่การจัดประเภททางสังคมมีค่าเท่ากบัค่าเฉลี่ย 
ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .001 (B = 0.51) และทีร่ะดับความ
เช่ือมั่น 95% ช่วงความเช่ือมั่นมีค่าระหว่าง 0.3079 ถึง 0.7209 ทั้งนี้ช่วงความเช่ือมั่นดังกล่าวไม่มี 0 
รวมอยู่ด้วยแสดงว่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่างจากศูนย์ หมายความว่าพนักงานทอ้งถ่ินทีร่ายงาน
ว่ามีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การสูงจะมีความเตม็ใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงาน
ต่างชาติสูง ในขณะที่พนักงานท้องถ่ินทีร่ายงานว่ามีความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การต่ าจะมี
ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติต่ า 
 
สมมติฐานท่ี 3 การจัดประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธุ์นิยม
ของพนักงานท้องถิ่นและความเต็มใจช่วยเอ้ือการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
 
 เมื่อพจิารณาอทิธิพลส่งผ่านของการจัดประเภททางสงัคม ในความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติ
พันธ์ุนิยมและความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ พบว่าอิทธิพลทางตรงของคติ
ชาติพันธ์ุนิยมต่อการจัดประเภททางสงัคมมีนัยส าคัญทางสถิติ (B = 0.16, p < .05)   และอิทธิพล
ทางตรงของการจัดประเภททางสงัคมต่อความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติก็มี
นัยส าคัญทางสถิติเช่นกัน (B = -0.19, p < .05)  ค่าประมาณอิทธิพลทางอ้อมของคติชาติพันธ์ุนิยมไป
ยังความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติผา่นการจัดประเภททางสงัคมมีนัยส าคัญ
ทางสถิติเท่ากบั -0.0307 ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% โดยมีช่วงความเช่ือมั่นมีค่าระหว่าง -0.0904 ถึง 
-0.0025 ทั้งนี้ช่วงความเช่ือมั่นดังกล่าวไม่มี 0 รวมอยู่ด้วย แสดงว่าอิทธิพลสง่ผ่านดังกล่าวมีค่าต่าง
จากศูนย์ (ดูภาคผนวก ฌ) นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงของคติชาติพันธ์ุนิยมที่มีต่อ
ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติยังมนีัยส าคัญทางสถิติ (B = 0.29, p < .001) 
  
 สรปุได้ว่าการจัดประเภททางสังคมเป็นตัวแปรสื่อในความสมัพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยม
กับความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติ ดังนั้นผลการวิเคราะหจ์ึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อที่ 3 
 



 59 

สมมติฐานท่ี 4 ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ 
ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเต็มใจช่วยเอ้ือต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
 
 ผลการวิเคราะหส์่วนสุดท้ายจากตารางที่ 5 ยังพบว่าปฏิสัมพันธ์ระหว่างการจัดประเภททาง
สังคมและความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การส่งอทิธิพลทางตรงทางลบต่อความเตม็ใจช่วยเอื้อ
ต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 (B = -0.20) และทีร่ะดับ
ความเช่ือมั่น 95% ช่วงความเช่ือมั่นมีค่าระหว่าง -0.4759 ถึง 0.0832 ทั้งนี้ช่วงความเช่ือมั่นดังกล่าว
มี 0 รวมอยู่ด้วย แสดงว่าอิทธิพลดังกล่าวมีค่าไม่ต่างจากศูนย์  หมายความว่าเมื่อพนักงานท้องถ่ินทีม่ี
การจัดประเภททางสงัคมคือจ าแนกพนักงานต่างชาติว่าเป็นคนนอกกลุม่  ไม่ว่าพนักงานท้องถ่ินทีจ่ะมี
ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การสูงหรอืมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การต่ า จะ
รายงานว่ามีความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติไม่แตกต่างกัน  
 
 สรปุได้ว่าความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การไมม่ีอิทธิพลก ากบัความสัมพันธ์ระหว่าง
การจัดประเภททางสงัคมและความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ ดังนั้นผลการ
วิเคราะหจ์ึงไมส่นับสนุนสมมติฐานข้อที่ 4 



บทที่ 4 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
 งานวิจัยครั้งนีมุ้่งศึกษาปจัจัยอื่น ๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการปรับตัวของพนกังาน
ชาวต่างชาตินอกเหนือจากปจัจัยด้านปจัเจกบุคคลของพนักงานต่างชาติเอง ได้แก่ คติชาติพันธ์ุนิยม 
การจัดประเภททางสงัคม ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การ และความเตม็ใจของพนักงาน
ท้องถ่ินในการช่วยเอือ้ต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ โดยวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างคติชาติ
พันธ์ุนิยมและความเต็มใจของพนกังานทอ้งถ่ินในการช่วยเอือ้ต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ เมื่อ
มีอิทธิพลส่งผ่านของการจัดประเภททางสังคม และมีอิทธิพลก ากบัของความเป็นอันหนึง่อันเดียวกัน
กับองค์การ ผู้วิจัยอภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมูลในบทที่ 3 ตามล าดับของสมมติฐานการวิจัย
ดังต่อไปนี ้
 
สมมติฐานท่ี 1  คติชาติพันธ์ุนิยมของพนักงานท้องถ่ินมอีิทธิพลทางตรงทางบวกต่อการจัด 
  ประเภททางสังคม 
 
ผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐาน 
  
 ผลการวิจัยพบว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อการจัดประเภททาง
สังคมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หมายความว่า พนักงานทอ้งถ่ินที่มีคติชาติพันธ์ุนิยมสูงจะรายงานว่ามี
การจัดประเภททางสงัคมสงู ในท านองเดียวกัน พนักงานท้องถ่ินที่มีคติชาติพันธ์ุนิยมต่ าจะรายงานว่า
มีการจัดประเภททางสังคมต่ าไปด้วย  
 
 เมื่อพจิารณาจากนิยามของตัวแปรทัง้สองจะเห็นว่ามีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
กล่าวคือ คติชาติพันธ์ุนิยมหมายถึง ความล าเอียงที่ปจัเจกบคุคลมักมีการประเมินเข้าข้างกลุม่ชาติพันธ์ุ
ของตนเองในแง่ต่าง ๆ ว่าดีกว่าและส าคัญกว่ากลุ่มชาติพันธ์ุอื่นๆ ซึ่งในบริบทของงานวิจัยช้ินน้ี คือ
ความล าเอียงของพนักงานท้องถ่ินที่ประเมินว่าพวกพ้องของตนเองดีกว่าพนักงานต่างชาติ รวมไปถึง
ความคาดหวังว่าพนักงานต่างชาติจะต้องเข้าใจและปฏิบัติตามขนบธรรมเนียม ประเพณี และวิธีการ
ท างานของประเทศทีส่ านักงานท้องถ่ินต้ังอยู่ได้ ในขณะเดียวกันการจัดประเภททางสงัคมกห็มายถึง
แนวโน้มที่บุคคลจะจ าแนกผู้อื่นที่มีความแตกต่างจากตนว่าเป็นคนนอกกลุ่มในบริบททางสังคม ทั้งนี้
พนักงานท้องถ่ินในส านักงานเจ้าบ้านย่อมมีความเข้าใจวิธีการท างาน วัฒนธรรมในองค์การ รวมถึงมี
ความรู้และเข้าใจสภาพทางสงัคม ตลอดจนวิถีการด ารงชีวิต ขนบธรรมเนียม ประเพณี และค่านิยมที่
สังคมให้คุณค่า ดังนั้นเมื่อพนักงานต่างชาติซึ่งมีพื้นฐานทางวัฒนธรรมการท างานและพื้นเพทางสังคม
อันแตกต่างอย่างชัดเจนเข้ามาเป็นสมาชิกใหม่ในองค์การ พนักงานท้องถ่ินจึงอาจเกิดความรูส้ึกส าคัญ
ตนข้ึนมาว่ากลุ่มของตนถือเป็นคนส่วนใหญ่ในองค์การย่อมมปีระสบการณ์และความรู้ดีกว่าพนักงาน
ต่างชาติที่เพิ่งเข้ามาใหมจ่ึงเป็นสาเหตุใหม้ีการประเมินและแบ่งแยกพนกังานต่างชาติว่าเป็นคนนอก
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กลุ่มของตนเอง ซึ่งผลวิเคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัยช้ินน้ีก็ได้แสดงใหเ้ห็นแล้วว่าย่ิงพนักงานท้องถ่ินมีคติ
ชาติพันธ์ุนิยมมากเท่าใดกจ็ะยิ่งมีการจัดประเภททางสังคมหรือมีแนวโน้มจ าแนกพนักงานต่างชาติว่า
เป็นคนนอกกลุ่มมากขึ้นเท่านั้น  
 
 นอกจากนีผ้ลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Toh (2003) ซึ่งพบว่าความเจตคติ
ล าเอียงเข้าข้างชาติพันธ์ุของพนักงานท้องถ่ิน (ethnocentric attitudes)  มีความสัมพันธ์กับการจัด
ประเภทผูอ้ื่นในฐานะคนนอก (outgroup categorization) ในทิศทางบวก กล่าวคือ ยิ่งพนักงาน
ท้องถ่ินมีความล าเอียงเข้าข้างชาติพันธ์ุสูงเท่าใด ก็จะยิง่สง่ผลให้มกีารประเมินเพื่อนร่วมงาน
ชาวต่างชาติว่าเป็นคนนอกกลุ่มมากยิ่งข้ึน เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Varma และคณะ (2011) ที่
ค้นพบว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดประเภท (categorization) โดยพนักงาน
ที่มีคติชาติพันธ์ุนิยมสูงจะจัดประเภทพนกังานต่างชาติว่าเปน็คนนอก (outgroup)  
 
สมมติฐานท่ี 2  การจัดประเภททางสงัคมมีอทิธิพลทางตรงทางลบตอ่ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อ 
  การปรับตัวของพนกังานต่างชาติ โดยที่พนักงานท้องถ่ินจะแสดงพฤติกรรม 
  ทางบวกต่อพนกังานต่างชาติที่ตนจ าแนกว่าเป็นคนนอกกลุ่มต่ า ในทาง  
  ตรงกันข้ามพนกังานทอ้งถ่ินจะแสดงพฤติกรรมทางลบต่อพนักงานต่างชาติที ่
  ตนจ าแนกว่าเป็นคนนอกกลุม่สงู 
 
ผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐาน 
 
 ผลการวิจัยพบว่าการจัดประเภททางสังคมมีอิทธิพลต่อความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัว
ของพนักงานต่างชาติในทิศทางลบ หมายความว่าหากพนักงานท้องถ่ินมีแนวโน้มมองเพื่อนร่วมงาน
ชาวต่างชาติเป็นคนนอกกลุม่ในระดบัสงูก็จะรายงานว่ามีความเต็มใจที่จะช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาติน้อย ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานท้องถ่ินมีแนวโน้มแบ่งแยกเพื่อนร่วมงาน
ชาวต่างชาติเป็นคนนอกกลุม่ในระดบัต่ าก็จะรายงานว่ามีความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาติมาก 
 
 ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์เช่นเดียวกันกบัตัวแปรของสมมติฐานที่ 1 คือเป็นเหตุเป็นผลซึง่
กันและกัน กล่าวคือ การจัดประเภททางสงัคมซึ่งหมายถึงแนวโน้มที่บุคคลจะจ าแนกผู้อื่นที่มีความ
แตกต่างจากตนว่าเป็นคนนอกกลุ่มนั้นส่งผลให้บุคคลผู้นั้นมเีจตคติและแสดงพฤติกรรมทางลบต่อ
บุคคลอื่น ในบรบิทของการท างานในองค์การ พนักงานท้องถ่ินซึ่งเป็นกลุม่คนส่วนใหญ่ในองค์การย่อม
มีความรู้สกึว่าพวกของตนมีความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการท างานกับองค์การดกีว่า
พนักงานต่างชาติที่เพิ่งย้ายมาท างานในองค์การ ประกอบกบัลักษณะทางกายภาพ และพื้นเพทาง
วัฒนธรรมของพนักงานต่างชาติที่แตกต่างจากพนักงานท้องถ่ิน ท าให้เกิดการแบ่งแยกข้ึนเป็นคนใน
กลุ่มหรือผู้ทีม่ีความคล้ายคลงึกับตน และคนนอกกลุ่มหรือผูท้ี่ถูกมองว่าแปลกแยกไมเ่หมือนกบัพวก
ของตน ดังนั้นเมื่อพนักงานต่างชาติถูกมองว่าเป็นคนนอกกลุม่แล้ว ความรู้สึกนกึคิดหรอืความร่วมมือ
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ในการท างานที่พนักงานท้องถ่ินมีตอ่พนักงานต่างชาติย่อมแตกต่างไปจากความร่วมมือที่มีให้แก่
พนักงานท้องถ่ินด้วยกันเอง โดยความร่วมมือหรือความช่วยเหลือจะอยู่ในระดบัน้อยกว่า (Ruffle & 
Sosis, 2006) เช่น การแบ่งปันข้อมลูในการปฏิบัติงาน (Toh, 2003 ) และการให้ความช่วยเหลอืด้าน
สังคม (Varma, Toh, & Budhwar 2006 ) นอกจากนี้แนวโน้มการจัดผู้อื่นให้เป็นบุคคลนอกกลุ่มยงั
สามารถเกิดข้ึนได้กับคนชาติพันธ์ุเดียวกันเอง เช่น พนักงานเก่ากับพนักงานที่เพิง่เข้ามาใหม่ หรือ
พนักงานเก่ากับกับพนักงานทีเ่พิ่งย้ายมาจากส านักงานอื่น เป็นต้น ซึ่งผลวิเคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัย
ช้ินน้ีก็ได้แสดงให้เห็นว่าการจัดประเภททางสังคมของพนักงานท้องถ่ินมีอทิธิพลในทางตรงกันข้ามกบั
ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ กลา่วคือ ยิ่งพนักงานท้องถ่ินมีการจัด
ประเภททางสังคมหรือมีแนวโน้มในการจ าแนกพนักงนต่างชาติว่าเป็นคนนอกกลุ่มมากเท่าใด ก็จะยิ่งมี
ความเต็มใจทีจ่ะช่วยเหลือพนกังานต่างชาติใหส้ามารถปรบัตัวเข้ากับที่ท างานใหม่ได้น้อยลงเท่านั้น 
สอดคล้องกบังานวิจัยทีเ่คยมีการศึกษามาก่อนหน้าตามที่ไดก้ล่าวถึงไปแล้วข้างต้น 
 
สมมติฐานท่ี 3  การจัดประเภททางสงัคมเป็นตัวแปรสื่อในความสมัพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุ 
  นิยมของพนักงานท้องถ่ินและความเตม็ใจช่วยเอื้อการปรับตวัของพนักงาน 
  ต่างชาติ 
 
ผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐาน 
 
 จากผลการวิจัยพบว่าคติชาติพันธ์ุนิยมของพนักงานท้องถ่ินมีอิทธิพลเชิงท านายทางบวกต่อ
การจัดประเภททางสงัคม แสดงให้เห็นว่าเมื่อพนกังานทอ้งถ่ินมีความรู้สกึว่ากลุ่มชาติพันธ์ุของตน
เหนือกว่าและส าคัญกว่ากลุม่ชาติพันธ์ุอื่น จะกระตุ้นให้เกิดการจ าแนกผู้ที่มีคุณลักษณะแตกต่างจาก
ตนว่าเป็นคนนอกกลุ่ม ในขณะเดียวกันการจัดประเภททางสงัคมยังมีอทิธิพลเชิงท านายทางลบต่อ
ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ หมายความว่าย่ิงพนักงานท้องถ่ินมีแนวโน้ม
ในการแบ่งแยกพนักงานต่างชาติเป็นคนนอกกลุม่มากเท่าใด ความเต็มใจที่จะช่วยเหลือพนักงาน
ต่างชาติให้ปรบัตัวเข้ากับองค์การได้อย่างประสบความส าเรจ็ก็จะมีน้อยลงไปเท่านั้น นอกจากนี้ยัง
พบว่าการจัดประเภททางสงัคมมอีิทธิพลส่งผ่านระหว่างความสัมพันธ์ของคติชาติพันธ์ุนิยมและความ
เต็มใจช่วยเอื้อตอ่การปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Toh และ Denisi 
(2007) ที่พบว่าคุณลักษณะบางประการของพนักงานท้องถ่ิน เจตคติล าเอียงเข้าข้างชาติพันธ์ุสามารถ
ตอกย้ าให้ความแตกต่างทางด้านอัตลักษณ์ของพนักงานในแต่ละชาติเด่นชัดข้ึน อันจะเป็นตัวน าไปสู่
การแบ่งกลุม่ และส่งอทิธิพลทางลบไปสู่ความเต็มใจที่จะช่วยเหลือพนักงานต่างชาติในที่สุด 
 
 แต่อย่างไรก็ดีเมื่อพจิารณาอิทธิพลทางตรงของคติชาติพันธ์ุนิยมที่มีต่อความเตม็ใจช่วยเอื้อต่อ
การปรับตัวของพนกังานต่างชาติซึง่มีนัยส าคัญทางสถิติ (B = 0.23, p < .001) กลับมทีิศทางตรงข้าม
กับงานวิจัยที่เคยมกีารศึกษามากอ่นหน้านี้ของ Varma และคณะ (2012) ที่พบว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมี
ความสัมพันธ์ทางลบต่อความเต็มใจให้ความช่วยเหลอืพนักงานต่างชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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 ผลวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยครั้งนี้เผยว่าคติชาติพันธ์ุนิยมมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับ
ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติแทนที่จะมทีิศทางลบ ซึง่หมายความว่าย่ิง
พนักงานท้องถ่ินมีความรูส้ึกว่าชาติพันธ์ุหรือพวกพ้องของตนดีกว่าและส าคัญกว่าพนักงานต่างชาติซึง่
เป็นคนนอกมากเท่าใด ก็จะยิ่งมีความเต็มใจช่วยเหลือพนักงานต่างชาติให้ประสบความส าเร็จในการ
ปรับตัวในองค์การมากขึ้นเท่านั้น ซึง่ข้อมลูนี้ขัดแย้งกับองค์ประกอบของคติชาติพันธ์ุนิยมเองในสอง
ด้านคือ การสงวนเครือข่าย (purity) ซึ่งหมายถึง การคบค้าสมาคมกบัสมาชิกในกลุม่เท่านั้นและ
หลีกเลี่ยงหรือไม่ข้องแวะกับคนนอกกลุม่ และการแสวงประโยชน์ให้กลุม่ (exploitativeness) ซึ่ง
หมายถึง ความเช่ือที่ว่าผลประโยชน์ของกลุม่ชาติพันธ์ุของตนมีความส าคัญเหนือสิ่งอื่นใดและไม่
จ าเป็นต้องค านึงถึงคนนอกกลุม่เลยแม้แต่น้อย (Bizumic et al., 2009) ดังนั้นหากพนักงานท้องถ่ินมี
คติชาติพันธ์ุนิยมสูง ความเต็มใจทีจ่ะช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติจึงควรต่ าลงไปด้วย 
 

ผู้วิจัยสันนิษฐานว่าสาเหตทุี่ท าให้ข้อมูลที่ได้จากงานวิจัยมีไมส่อดคล้องกันน่าจะเป็นผลมา
จากตัวแปรด้านปัจเจกของพนักงานท้องถ่ินหรอืบริบทอื่น ๆ ที่ไม่ได้มีการศึกษาในงานวิจัยช้ินน้ีทีส่่งผล
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยมและความเตม็ใจช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ 
เช่น บุคลิกภาพ ประสบการณ์ท างานในต่างประเทศของพนกังานท้องถ่ิน ระดับความสามารถในการ
สื่อสารภาษาต่างประเทศของพนักงานท้องถ่ิน รูปแบบการท างานแบบมุง่เน้นเนื้องานหรอืมุ่งเน้น
ความสัมพันธ์ หรือแม้แต่ระดบัต าแหน่งในองค์การ ซึง่อาจเป็นตัวแปรทีส่่งอิทธิพลทางตรงต่อระดับคติ
ชาติพันธ์ุของพนักงานท้องถ่ินก่อนทีจ่ะส่งอทิธิพลผ่านต่อไปยังผลลัพธ์คือความเตม็ใจช่วยเหลือ
พนักงานต่างชาติ อย่างไรก็ดผีู้วิจัยเห็นว่ามสีาเหตุที่น่าสนใจอยู่สองประเด็น ได้แก่ 

ประเด็นแรก บริบทเชิงโครงสร้างทางสังคมอาจเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้คติชาติพันธ์ุนิยม
ไม่ได้ส่งผลทางด้านพฤติกรรมเหมือนกันเสมอไป เช่น งานวิจัยของ Hewstone และ Ward (1985) 
พบว่ากลุ่มชาติพันธ์ุมาเลย์ในประเทศมาเลเซีย และกลุม่ชาติพันธ์ุมาเลย์ในประเทศสิงคโปร์มีความ
ล าเอียงเข้าข้างพวกพอ้งของตนไม่ต่างกัน ในขณะที่กลุม่ชาติพันธ์ุจีนในมาเลเซียรายงานว่ามีความ
ล าเอียงเข้าข้างตนเองน้อยกว่ากลุ่มชาติพันธ์ุจีนในสิงคโปร์ ข้อค้นพบดังกล่าวช้ีให้เห็นว่าบรบิททาง
สังคมและวัฒนธรรมอาจมบีทบาทส าคัญที่ท าใหก้ลุม่ชาติพันธ์ุเดียวกันกลับมีแนวโน้มพฤติกรรมที่
ต่างกัน ทั้งนี้ Hewstone และ Ward (1985) อธิบายว่ากลุ่มชาติพันธ์ุจีนในมาเลเซียถือว่าเป็นสมาชิก
ส่วนน้อย จึงอาจรูส้ึกว่าอัตลกัษณ์ทางสังคมของตนด้อยกว่าประชากรส่วนใหญ่คือชาติพันธ์ุมาเลย์ 
ดังนั้นจึงอาจส่งผลให้รายงานว่าพฤติกรรมทางบวกภายในกลุ่มของตนเป็นผลมาจากปัจจัยภายนอก 
แต่เมื่ออยู่ในสิงคโปร์กลุ่มชาติพันธ์ุจีนกลายเป็นประชากรส่วนใหญ่ อัตลักษณ์ทางสงัคมมมีากขึ้น
กว่าเดิมจงึเป็นผลให้มกีารรายงานว่าพฤติกรรมทางบวกภายในกลุ่มของตนเป็นผลมาจากปจัจัย
ภายนอกน้อยลง เป็นต้น จากงานวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าคติชาติพันธ์ุนิยมอาจไม่ได้ส่งผลทางด้าน
พฤติกรรมเหมือนกันเสมอไปเมื่อมีประเด็นเรื่องโครงสร้างทางสังคมและวัฒนธรรมเข้ามาเกี่ยวข้อง อัน
อาจเป็นสาเหตุให้ผลการวิจัยครั้งนี้คติชาติพันธ์ุนิยมมีความสมัพันธ์กับความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการ
ปรับตัวของพนักงานต่างชาติในทิศทางที่แตกต่างออกไป 

ประเด็นทีส่องคือ บริบททางวัฒนธรรม Detzner (2010) ตั้งข้อสังเกตว่าผู้คนในเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้มกัได้รับการปลูกฝังให้มีความช่วยเหลือเกือ้กูลคนในครอบครัวและสังคมมาแต่เด็ก 
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เช่นเดียวกับวัฒนธรรมอื่น ๆ ในทวีปเอเชีย ผู้วิจัยคาดว่าความช่วยเหลอืเกื้อกูลนีเ้องจึงกลายมาเป็น
คุณลักษณะส าคัญอย่างหนึง่ที่ประกอบเข้าเป็นอัตลักษณ์ของผู้คนในภูมิภาคอาเซียนเช่นเดียวกับชาว
เอเชียในภูมิภาคอื่น ๆ  ดังนั้นในผลการวิจัยครัง้นี้ เมื่อพนักงานท้องถ่ินมีคติชาติพันธ์ุนิยมสงู ยึดมั่น
ในอัตลักษณ์และค่านิยมทางสังคมของตนเองซึ่งมีรากฐานมาจากความช่วยเหลอืเกือ้กูลกันอยู่มาก เจต
คติดังกล่าวจงึอาจสะทอ้นออกมาในรูปแบบของความเต็มใจที่จะช่วยเหลือพนกังานต่างชาติให้
สามารถปรบัตัวเข้ากับองค์การไดส้ าเร็จ คติชาติพันธ์ุนิยมจึงมีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความเต็มใจ
ช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติแทนที่จะมีความสัมพันธ์ทางลบเหมือนงานวิจัยกอ่น
หน้าที่กลุ่มตัวอย่างส่วนมากมาจากกลุ่มวัฒนธรรมตะวันตกก็เป็นได้ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ Ma, 
Qu และ Wilson (2013) ที่พบว่าความแตกต่างทางวัฒนธรรมมีอทิธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและผลของพฤตกิรรม ทัง้นี้ความเต็มใจของพนกังานท้องถ่ิน
ในการช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติอาจถือได้ว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การได้ เนื่องจากการทีพ่นักงานท้องถ่ินแสดงความเต็มใจช่วยเหลอืรวมถึงแสดงถึงความเป็นมิตร
ต่อเพื่อนร่วมงานชาวตา่งชาติมิได้มีการระบุว่าเป็นหน้าที่ที่พนักงานต้องปฏิบัติอย่างชัดเจน ไม่มีการตก
รางวัลจากองค์การ แต่พนักงานกลบัแสดงพฤติกรรมดังกล่าวด้วยความสมัครใจเพือ่ช่วยให้การ
ด าเนินงานในองค์การเป็นไปอย่างราบรื่น  
 

สมมติฐานท่ี 4  ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากบัใน    
  ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเต็มใจช่วยเอื้อการ 
  ปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
 
ผลการวิจัย ไม่สนับสนุนสมมติฐาน 
 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าปฏิสัมพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การส่งอทิธิพลทางตรงในทิศทางลบต่อความเต็มใจช่วยเอื้อตอ่การปรบัตัวของ
พนักงานต่างชาติอย่างไมม่ีนัยส าคัญทางสถิติ หมายความว่าเมื่อพนักงานท้องถ่ินมีการจัดประเภททาง
สังคมคือจ าแนกพนักงานต่างชาติว่าเป็นคนนอกกลุ่ม  ไม่ว่าพนักงานท้องถ่ินจะมีความเป็นอันหนึง่อัน
เดียวกันกับองค์การสูงหรอืมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การต่ า จะรายงานว่ามีความเต็มใจ
ช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติไม่แตกต่างกัน  
 
 ในขณะที่การจัดประเภททางสงัคมซึง่สง่อิทธิพลทางตรงในทศิทางลบไปยังความเตม็ใจช่วย
เอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติช้ีให้เห็นว่าย่ิงพนกังานท้องถ่ินจ าแนกพนักงานต่างชาติว่าเป็น
คนนอกกลุม่มากเท่าไหร่ พนักงานทอ้งถ่ินกจ็ะให้ความช่วยเหลือไม่ว่าจะเป็นด้านการแบ่งปันข้อมลูใน
การปฏิบัตงิาน หรอืความช่วยเหลือด้านอื่น ๆ นอกเหนือจากการท างาน เช่น ให้ค าแนะน าในการ
ปฏิสัมพันธ์กบัพนักงานท้องถ่ินคนอื่น ๆ การด ารงชีวิต ตลอดจนค่านิยมทางวัฒนธรรมของสังคม เพือ่
ช่วยให้พนักงานต่างชาติปรบัตัวในองค์การได้น้อยลง ผู้วิจัยสนันิษฐานว่าหากมีปจัจัยทีส่ามารถ
ลดทอนระดับการแบง่แยกหรือการจัดประเภททางสงัคมของพนักงานท้องถ่ินลงได้ ย่อมสง่ผลใหร้ะดบั
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ความเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนพนักงานต่างชาติมีมากข้ึนตามไปด้วย ดังนั้นจึงได้น าตัวแปรความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การมาทดสอบสมมติฐาน ทั้งนีเ้พราะเช่ือว่าการจัดประเภททางสังคมนั้น
เป็นเพียงอัตลักษณ์ในระดบัปจัเจก ในขณะที่ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การเป็นอัตลักษณ์
ทางสงัคมอย่างหนึ่ง ดังนั้นในสถานการณ์ทีท่ั้งพนกังานทอ้งถ่ินและพนักงานต่างชาติต่างก็ท างานใน
องค์การเดียวกัน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การยอ่มน่าจะช่วยเสรมิสร้างอัตลักษณ์ที่ทัง้สอง
ฝ่ายมีร่วมกัน นั่นคือการเป็นสมาชิกขององค์การเดียวกัน พร้อมกบัช่วยลดทอนความเด่นชัดของอัต
ลักษณ์ในระดบัปจัเจกลงไปด้วย  

 อย่างไรก็ดีแม้ว่าผลการวิจัยจะไม่สนบัสนุนสมมติฐาน แต่ก็แสดงใหเ้ห็นว่าความเป็นอันหนึง่
อันเดียวกันสง่อิทธิพลบนเส้นความสัมพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเต็มใจช่วยเอื้อ
ต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติในทิศทางที่ตรงกบัข้อสนันิษฐานที่ผู้วิจัยคาดไว้แต่กลับไมม่ี
นัยส าคัญทางสถิติ ในประเด็นนี้อาจพิจารณาได้ว่าเนื่องมาจากพฤติกรรมของกลุ่มสังคมเป็นผลมาจาก
การจัดประเภทตนเอง บุคคลหนึ่ง ๆ อาจเป็นสมาชิกของกลุม่ทางสังคมในหลาย ๆ กลุ่มได้ในเวลา
เดียวกัน ดังนั้นการจัดประเภทตนเองรวมถึงผู้อื่นจงึเป็นระบบที่มลี าดับข้ันและสง่ผลในเชิงเจตคติและ
พฤติกรรมในระดบัต่าง ๆ กันออกไป (Turner, 1987) ซึ่งการจัดประเภทตนเองนี้สามารถแบง่ได้
ออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับสูง (superordinate level) คือบุคคลมองว่าตัวเองเป็นคนธรรมดา ๆ
คนหนึ่ง  ระดับกลาง (intermediate level) มองตนเองจากการจ าแนกตนเองและผู้อื่นออกเป็น
สมาชิกในกลุ่มและนอกกลุ่มของตนและระดับล่าง (subordinate level) คือการมองตนเองเป็น
ปจัเจกบุคคลมลีักษณะเฉพาะไม่เหมือนใคร ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลเมื่ออยู่เป็นกลุม่สงัคมจึงมี
ความแตกต่างกัน โดยมีความเด่นชัดของอัตลกัษณ์ทางสังคม การเปรียบเทียบตนเองและผู้อื่นใน
สถานการณ์ทีเ่ฉพาะเจาะจง และปัจจัยเรื่องค่านิยมอันเกี่ยวข้องกับบรบิททางสงัคมดังกล่าวเป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดการแสดงพฤติกรรม เมื่อใดก็ตามที่การเป็นสมาชิกในกลุ่มสังคมถือเป็นลักษณะ
เด่นชัด แรงจูงใจทีบุ่คคลจะยินยอมปฏิบัติตามความคาดหวังของสังคมและแสดงพฤติกรรมในองค์การ
จะข้ึนอยู่กบัการจัดประเภทตนเองของปจัเจกบุคคลว่าอยู่ในระดับใด (Pidd, 2002) 

 เมื่อย้อนกลบัมาดูมาตรวัดการจัดประเภททางสงัคมที่ใช้ในการวิจัยจะเห็นว่าเป็นมาตรวัดมิติ
เดียวซึ่งอาจไม่ครอบคลุมความซับซอ้นของการจัดประเภททางสังคมซึ่งแบ่งได้หลายระดับและ
เช่ือมโยงกับปัจจัยด้านสถานการณ์ต่าง ๆ จึงอาจท าให้ปฏิสมัพันธ์ระหว่างความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับการจัดประเภททางสงัคมมีอทิธิพลต่อความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังาน
ต่างชาติอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่หากมีการแบง่การจดัประเภททางสังคมออกเป็นหลายระดับ 
ปฏิสัมพันธ์ทีเ่กิดข้ึนอาจส่งอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตกิ็เป็นได้
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ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
 
 งานวิจัยครั้งนีพ้บว่าการจัดประเภททางสังคมของพนักงานทอ้งถ่ิน หรือแนวโน้มที่พนักงาน
ท้องถ่ินจะจ าแนกพนกังานต่างชาติว่าเป็นสมาชิกนอกกลุ่มสงัคม และความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับ
องค์การมอีิทธิพลทางตรงต่อความเตม็ใจทีพ่นักงานท้องถ่ินจะช่วยเหลือพนักงานต่างชาติใหส้ามารถ
ปรับตัวเข้ากับองค์การได้อย่างประสบความส าเรจ็ ดังนั้นองค์การสามารถน าผลงานวิจัยครั้งนี้ไปปรบั
ใช้ในเชิงนโยบายเพื่อเสริมสร้างบรรยากาศการท างานทีเ่ป็นมิตรและความร่วมมือระหว่างพนักงานใน
องค์การทีม่ีพื้นเพทางสังคมที่แตกต่างกัน อันจะช่วยผลักดันให้องค์การประสบความส าเรจ็ได้ใน
ภาพรวม โดยข้อเสนอแนะที่องค์การควรน าไปพจิารณา ได้แก่ 
 
 1. ส่งเสรมิค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์การที่พนกังานต่างเคารพในความแตกต่างของแต่ละ
บุคคลและให้เกียรติซึง่กันและกัน โดยสนบัสนุนให้พนักงานรวมถึงผูบ้รหิารมุ่งเน้นผลสมัฤทธ์ิของงาน
และทักษะหรอืความสามารถมากกว่าคุณลักษณะส่วนบุคคล ทั้งนี้องค์การสามารถสง่เสรมิการสร้าง
ค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์การดังกล่าวได้ โดยวิธีต่อไปนี้ 
 
 1.1 ผู้บรหิารระดับสูงเป็นผู้น าในการก าหนดเป้าหมายเพื่อสง่เสริมความหลากหลายภายใน
องค์การ โดยมกีารวางแผนกรอบแนวคิดและแผนด าเนินการระดบันโยบายที่ชัดเจน 
 1.2 สื่อสารให้พนักงานทุกฝ่ายในองค์การตระหนักถึงความส าคัญของการส่งเสริมความ
หลากหลายภายในองค์การ  
 1.3 สนับสนุนให้พนักงานทุกฝ่ายมสี่วนร่วมในกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ อันเนื่องมาจาก
นโยบายสง่เสรมิความหลากหลายภายในองค์การ 
 1.4 มีการติดตามการด าเนินนโนบายเพื่อส่งเสริมความหลากหลายภายในองค์การอย่างเป็น
รูปธรรม เช่น การส ารวจความพงึพอใจของพนกังาน เป็นต้น 
 
 2. เสรมิสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ โดยพฒันาและส่งเสริมปัจจัยที่ช่วยให้
เกิดความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่  
 
 2.1 การสนับสนุนจากองค์การตามการรบัรู้ (perceived organizational support) 
 องค์การควรมีวิธีหรือช่องทางทีส่ามารถสื่อสารให้พนักงานรบัรู้ได้ว่าองค์การมีความห่วงใย
และใส่ใจในสวัสดิภาพรวมถึงสุขภาวะของพนกังาน เช่น เปดิโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น
ต่อนโยบาย โครงการ หรือเป้าหมายขององค์การในการประชุมประจ าปี หรือหัวหน้างานเปิดโอกาสให้
พนักงานได้ซักถามถึงงานที่ตนได้รบัมอบหมายหรือเส้นทางการเจรญิเตบิโตในอาชีพการงานภายใน
องค์การ เป็นต้น   
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 2.2 เกียรติภูมิและภาพลักษณ์ขององค์การ (organizational prestige and image)  
 ถือเป็นปจัจัยส าคัญที่ท าให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจต่อองค์การ ช่วยให้องค์การรักษา
พนักงานทีม่ีผลสมัฤทธ์ิสูงให้อยู่ในองค์การ (talent retention) รวมถึงดงึดูดผู้มีความสามารถสูงมา
ร่วมงานกบัองค์การ (talent attraction) ได้ด้วย ทั้งนี้องค์การอาจส่งเสริมภาพลักษณ์โดยท ากจิกรรม
ช่วยเหลือสังคมกับชุมชนใกลเ้คียง หรือเข้าร่วมโครงการความร่วมมือทางด้านการศึกษา อาชีวศึกษา
กับสถาบันการศึกษาต่าง ๆ เพื่อแบง่ปันความรู้ไปสูป่ระชาคมภายนอก เป็นต้น 
 2.3 การสื่อสารภายในองค์การ (organizational communication)  
 การสือ่สารในองค์การต้องมีความโปร่งใสและทันท่วงที นอกจากนี้องค์การยังควรส่งเสริมให้มี
การสือ่สารระหว่างพนักงานในระดบัเดียวกัน (horizontal communication) เช่น การพูดคุยภายใน
ทีม  การปรึกษาหารือภายในแผนก เป็นต้น นอกเหนือจากการสื่อสารแบบบนลงล่างจากระดบั
ผู้บริหารสูร่ะดับพนักงานปฏิบัติการ (vertical communication) เพียงอย่างเดียว 
 
 3. จัดการอบรมเชิงวัฒนธรรม (cross-cultural training) เพื่อสร้างความเข้าใจและตระหนัก
ในความแตกต่างทางสงัคมและวัฒนธรรมให้แกพ่นักงานในองค์การ ทั้งพนักงานทอ้งถ่ินที่ต้องต้อนรบั
เพื่อนร่วมงานจากต่างประเทศ พนักงานทอ้งถ่ินที่ก าลังจะเดนิทางไปท างานในส านักงานต่างประเทศ 
ตลอดจนพนักงานต่างชาติทีเ่พิ่งเข้ามาท างานในส านักงานทอ้งถ่ิน เพื่อบริหารจัดการความคาดหวัง
ของแต่ละฝ่าย อันจะเป็นปัจจัยช่วยให้พนักงานสามารถปรบัตัวเข้ากับองค์การใหม่ได้อย่างประสบ
ความส าเรจ็ 
 
 4. ส่งเสรมิให้พนกังาน โดยเฉพาะในระดับผู้บริหารและหัวหน้างานมีโอกาสเดินทางไปท างาน
ในส านักงานต่างประเทศเพื่อสร้างประสบการณ์การท างานอนัหลากหลาย ซึง่จะสามารถช่วยเปิดโลก
ทัศน์ในการท างานและการสร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้ที่มีความแตกต่างทางสังคมและวัฒนธรรม รวมถึงยัง
กระตุ้นใหเ้กิดการถ่ายทอดองค์ความรู้ภายในองค์การได้อกีด้วย



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและขอ้เสนอแนะ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยมและความเต็มใจของพนกังานท้องถ่ินในการ
ช่วยเอื้อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ โดยมีการจัดประเภททางสงัคมเป็นตัวแปรสื่อ และมีความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากบั 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 
สมมติฐานที่ 1  
 คติชาติพันธ์ุนิยมของพนักงานท้องถ่ินมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อการจัดประเภททางสังคม 
สมมติฐานที่ 2  
 การจัดประเภททางสงัคมมีอทิธิพลทางตรงทางลบตอ่ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาติ โดยที่พนักงานท้องถ่ินจะแสดงพฤติกรรมทางบวกต่อพนกังานต่างชาติที่ตนจ าแนก
ว่าเป็นคนนอกกลุ่มต่ า ในทางตรงกันข้ามพนักงานทอ้งถ่ินจะแสดงพฤติกรรมทางลบต่อพนักงาน
ต่างชาติที่ตนจ าแนกว่าเป็นคนนอกกลุม่สงู 
สมมติฐานที่ 3  
 การจัดประเภททางสงัคมเป็นตัวแปรสื่อในความสมัพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยมของ
พนักงานท้องถ่ินและความเตม็ใจช่วยเอื้อการปรบัตัวของพนกังานต่างชาติ 
สมมติฐานที่ 4  
 ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากบัในความสัมพันธ์ระหว่างการจัด
ประเภททางสังคมและความเตม็ใจช่วยเอื้อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ 
 
ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ คติชาติพันธ์ุนิยม 
ตัวแปรตาม ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
ตัวแปรสื่อ การจัดประเภททางสงัคม 
ตัวแปรก ากับ ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 

ประชากร คือ พนักงานท้องถ่ินของบริษัทข้ามชาติ 
 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานทอ้งถ่ินในประเทศมาเลเซีย สิงคโปร์ ไทย และเวียดนามของ

บริษัทข้ามชาติ โดยมีรายละเอียดดังนี ้
1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในข้ันพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือที่ใช้ในการวิจัย (เฉพาะ

มาตรวัดภาษาไทย) คือ พนักงานท้องถ่ินในประเทศไทยที่ท างานในบริษัทข้ามชาติแหง่หนึง่จ านวน 60 
คน  

2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจรงิ คือ พนักงานท้องถ่ินของส านักงานสาขาในประเทศ
มาเลเซีย สงิคโปร์ ไทยและเวียดนามของบริษัทข้ามชาติด้านยานยนต์และเทคโนโลยี 
อุตสาหการจากยุโรปแหง่หนึง่จ านวน 205 คน 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
  1. มาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยม 
  2. มาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ 
  3. มาตรวัดการจัดประเภททางสงัคม 
  4. มาตรวัดความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกับองค์การ 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก โดยน ามาตรวัดที่ผ่านการ
ตรวจสอบคุณภาพจากการทดลองใช้แล้ว ไปสร้างเป็นแบบสอบถามออนไลน์ จากนั้นจงึสง่ลงิก์
แบบสอบถามออนไลน์ไปให้แก่พนักงานท้องถ่ินของบริษัททีเ่ลือกศึกษาในประเทศมาเลเซีย สิงคโปร์ 
ไทยและเวียดนาม โดยขอความร่วมมือจากเจ้าหน้าทีฝ่่ายทรพัยากรมนุษย์ในแต่ละประเทศเป็นผู้
กระจายลิงก์แบบสอบถามให้แกพ่นักงานผ่านทางอีเมล  

 
 การวิเคราะห์ข้อมลู 

1. วิเคราะห์ข้อมลูสถิตเิชิงพรรณนา (descriptive statistics) แสดงคุณลักษณะทาง
ประชากรของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ สัญชาติ อายุงาน วุฒิการศึกษาสูงสุด และ
ต าแหน่งงาน โดยการแจกแจงความถ่ี และรอ้ยละ  

2. วิเคราะห์ค่าคะแนนต่ าสุด ค่าคะแนนสูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยค่าสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน  

3. วิเคราะห์ข้อมลูตามสมมติฐานการวิจัย โดยใช้โปรแกรม PROCESS ของ Hayes (2013) 
วิเคราะห์อทิธิพลทางตรง อิทธิพลส่งผ่าน และอทิธิพลก ากับ 
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ผลการวิจัย 
 
 1. คติชาติพันธ์ุนิยมมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อการจัดประเภททางสังคมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติทีร่ะดบั .05 (B = 0.16) และทีร่ะดบัความเช่ือมั่น 95% ช่วงความเช่ือมั่นมีค่าระหว่าง 
0.0274 ถึง 0.2908 หมายความว่า พนักงานท้องถ่ินที่มีคติชาติพันธ์ุนิยมสูงจะรายงานว่ามีการจัด
ประเภททางสังคมสงู ในขณะที่พนักงานทอ้งถ่ินที่มีคติชาติพนัธ์ุนิยมต่ าจะรายงานว่ามีการจัดประเภท
ทางสงัคมต่ าไปด้วย  
 
 2. การจัดประเภททางสังคมมีอิทธิพลทางตรงทางลบต่อความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัว
ของพนักงานต่างชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (B = -0.19) และทีร่ะดับความเช่ือมั่น 
95% ช่วงความเช่ือมั่นมีค่าระหว่าง -0.3616 ถึง -0.0244 หมายความว่าหากพนักงานท้องถ่ินมกีารจัด
ประเภททางสังคมสงู กล่าวคือมีแนวโน้มมองว่าเพื่อนร่วมงานชาวต่างชาติเป็นคนนอกกลุ่มสงู จะ
รายงานว่ามีความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติต่ า ในทางตรงกันข้ามพนกังาน
ท้องถ่ินที่มกีารจัดประเภททางสังคมต่ า กล่าวคือมองว่าเพือ่นร่วมงานชาวต่างชาติเป็นคนในกลุ่ม จะ
รายงานว่ามีความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติสูง  
 
 3. การจัดประเภททางสังคมมีอิทธิพลสง่ผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยมและ
ความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยมีค่าประมาณ
อิทธิพลทางอ้อมเท่ากบั -0.0307 ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยมีช่วงความเช่ือมั่นมีค่าระหว่าง -
0.0904 ถึง -0.0025  
 
 4. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสงัคมและความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ
ส่งอทิธิพลทางตรงทางลบต่อความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (B = -0.20) และที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% ช่วงความเช่ือมั่นมีค่า
ระหว่าง -0.4759 ถึง 0.0832 หมายความความเป็นแนหนึง่อันเดียวกันกับองค์การไม่ได้เป็นตัวแปร
ก ากับในความสมัพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของ
พนักงานต่างชาติ  
 
ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
  
 1. ผลการวิจัยพบอิทธิพลสง่ผ่านของการจัดประเภททางสังคมในฐานะตัวแปรสือ่ทางลบ
ระหว่างคติชาติพันธ์ุนิยมและความเต็มใจช่วยเอือ้ต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ ควรมีการศึกษา
ซ้ าเพื่อตรวจสอบความแน่นอนของผลการวิจัย 
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 2. จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การไมม่ีอิทธิพลก ากบัใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดประเภททางสังคมและความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนักงาน
ต่างชาติ ในการวิจัยครั้งหน้าควรเกบ็ข้อมลูจากกลุม่ตัวอย่างอื่น ๆ และพิจารณาการสร้างหรือพฒันา
มาตรวัดการจัดประเภททางสังคมให้มีคุณสมบัติในการวัดทีค่รอบคลุมการจัดประเภทในทุกระดับ 
 
 3. หากเป็นไปได้ควรใช้มาตรวัดเป็นภาษาเดียวกันในการเกบ็ข้อมูลเพื่อป้องกันความ
คลาดเคลื่อนในการตีความที่อาจเกิดข้ึนได้จากการใช้ภาษาทีต่่างกัน 
 
 4. ในงานวิจัยครั้งต่อไปควรเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในแตล่ะประเทศให้มจี านวนใกลเ้คียง
กันเพื่อให้การเปรียบเทียบผลวิเคราะห์ข้อมลูแยกตามกลุ่มตวัอย่างจากแต่ละประเทศมีความแม่นย า
มากขึ้น 
 
 5. ควรศึกษาตัวแปรในด้านสถานการณ์อื่น ๆ ที่อาจสามารถส่งอทิธิพลก ากับในความสมัพันธ์
ระหว่างการจัดประเภททางสงัคมและความเต็มใจช่วยเอื้อตอ่การปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
นอกเหนอืจากความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การ เช่น ต าแหน่งในองค์การของพนักงานท้องถ่ิน
และพนักงานต่างชาติ การสนบัสนุนจากองค์การตามการรับรู้ เป็นต้น



 
รายการอ้างอิง 

 
 

ภาษาไทย 

น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล. (2556). การวิเคราะห์ตัวแปรค่ันกลางและปฏิสัมพันธ์ (Mediation and 
Moderation Analysis). สืบค้นจาก http://rlc.nrct.go.th/ewt_dl.php?nid=1156 

สุสินี วงษ์สมตระกูล. (2553). ความสมัพันธ์ระหว่างความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ภาวะ
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒ ิ

 
รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเครือ่งมอืที่ใช้ในการวิจยัฉบับภาษาไทย ได้แก่ มาตรวัดคติชาติ
พันธ์ุนิยม มาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรบัตัวของพนักงานต่างชาติ มาตรวัดการจัดประเภท
ทางสงัคม และมาตรวัดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองค์การ 
 
1. อาจารย์ ดร. อภิชญา ไชยวุฒิกรณ์วานิช 
ผู้อ านวยการหลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์  
และอาจารย์ประจ าสาขาวิชาจิตวิทยาสงัคม คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
2. ศาสตรจารย์ ดร. ชูชัย สมิทธิไกร 
ผู้อ านวยการหลกัสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
และอาจารย์ประจ าสาขาวิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 
3. Lecturer Jason D. Ludington, Ph.D. 
อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาจิตวิทยา คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ข 
มาตรวัดคติชาติพันธุ์นิยม 
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ภาคผนวก ข 
 

ตัวอย่างและผลการพัฒนามาตรวัดคติชาติพันธุ์นิยม 
 

ท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนี้มากนอ้ยเพียงใด  
 
1. ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง   5. ค่อนข้างเห็นด้วย 
2. ไม่เห็นด้วย    6. เห็นด้วย 
3. ค่อนข้างไม่เห็นด้วย   7. เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4. เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กัน 
 

ค าถาม 1 2 3 4 5 6 7 
1. ผู้บรหิารระดับสูงของส านักงานสาขาในต่างประเทศควรเป็นคนของ
ประเทศน้ัน ๆ 

       

2. ผู้บริหารชาวตา่งชาติควรเป็นชาวตะวนัตก        

3. ผู้บริหารชาวตา่งชาติควรมีความคุ้นเคยกบัวฒันธรรมของประเทศ
ท่ีตนไปท างานเป็นอย่างดเีย่ียม 
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ตาราง ข1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนรายข้อระหว่างกลุม่สงูและ
กลุ่มต่ าด้วยการทดสอบค่าที และหาค่าสมัประสทิธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างข้อกบัคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ
ของมาตรวัดคติชาติพันธ์ุนิยมฉบับภาษาไทย (N = 60) 
 

ข้อที่ ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงกลุ่มสูง - ต่ า  

CITC 
7 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ กลุ่มสูง  
(n = 19) 

กลุ่มต่ า  
(n = 16) t p 

ผ่านค่า 
t 

M SD M SD 
1 + 5.00 1.37 3.13 1.96 3.31** .0010 ✓ .26 ✓ 
2 - 5.74 1.15 5.00 1.55 1.62 .0580 - -.08 - 
3 + 6.47 0.84 4.25 1.48 5.32*** .0000 ✓ .65 ✓ 
4 + 6.53 0.61 3.69 1.70 6.34*** .0000 ✓ .60 ✓ 
5 + 4.89 1.29 2.88 1.03 5.07*** .0000 ✓ .44 ✓ 
6 + 6.26 0.87 4.31 1.54 4.71*** .0000 ✓ .57 ✓ 
 7 + 4.89 1.05 2.88 1.15 5.44*** .0000 ✓ .37 ✓ 

α .67   

 
  หมายเหตุ    
 
  แม้ข้อกระทงที่ 2 จะไมผ่่านการวิเคราะห์แต่ผู้วิจัยไม่ได้ตัดทิง้ ทั้งนี้เพือ่ใหจ้ านวนข้อ  
  กระทงค าถามทั้งในมาตรวัดภาษาอังกฤษและภาษาไทยมีจ านวนเท่ากัน  
 
  ค่าที (t) ที่ขีดเส้นใต้วิเคราะห์โดยวิธีแยกความแปรปรวน  
  ค่าวิกฤตของ r (58) = .2144, α = .05 (หนึ่งหาง) 
  **p < .01, หนึ่งหาง.   
  ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ภาคผนวก ค 
มาตรวัดความเต็มใจช่วยเอ้ือต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 
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ภาคผนวก ค 
 

ตัวอย่างและผลการพัฒนา  
มาตรวัดความเต็มใจช่วยเอ้ือต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ 

 
โดยทั่วไปแล้วท่านแสดงพฤติกรรมเหล่าน้ีต่อเพื่อนร่วมงานชาวต่างชาติบ่อยแค่ไหน 
 
1. ไม่เคยเลย   5. บ่อย ๆ 
2. แทบไม่เคยเลย  6. บ่อยมาก 
3. ไม่ค่อยบ่อย   7. ทุกครั้ง 
4. บางครั้ง 

 
ค าถาม 1 2 3 4 5 6 7 

1. ให้ข้อมูลแกเ่พื่อนร่วมงานชาวต่างชาติว่าพฤติกรรมและทศันคติแบบ
ใดที่องค์การคาดหวังและให้คุณค่า 

       

2. ให้ข้อมลูแก่เพ่ือนร่วมงานชาวตา่งชาติวา่จะปฏิบตัิงานของเขาให้
ถกูต้องได้อย่างไร 

       

3. ให้ข้อมลูแก่เพ่ือนร่วมงานชาวตา่งชาติวา่บริษัทคาดหวงัอะไรจาก
งานของเขา 

       

4. ให้ข้อมูลแกเ่พื่อนร่วมงานชาวต่างชาติว่าเขาสามารถปฏิบตัิงานได้ดี
เพียงใด 
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ตาราง ค1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนรายข้อระหว่างกลุม่สงูและ
กลุ่มต่ าด้วยการทดสอบค่าที และหาค่าสมัประสทิธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างข้อกบัคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ
ของมาตรวัดความเต็มใจช่วยเอื้อต่อการปรับตัวของพนกังานต่างชาติฉบับภาษาไทย  
(N = 60) 

 

ข้อที่ ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงกลุ่มสูง - ต่ า  

CITC 
9 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ กลุ่มสูง  
(n = 16) 

กลุ่มต่ า  
(n = 16) t p 

ผ่าน
ค่า 
t M SD M SD 

1 + 6.31 0.87 2.94 1.18 9.19*** .0000 ✓ .69 ✓ 
2 + 6.25 0.68 3.38 1.26 8.03*** .0000 ✓ .73 ✓ 
3 + 6.25 0.68 2.63 1.26 10.13*** .0000 ✓ .67 ✓ 
4 + 6.31 0.60 2.88 1.36 9.24*** .0000 ✓ .78 ✓ 
5 + 6.31 0.60 2.88 1.41 8.98*** .0000 ✓ .77 ✓ 
6 + 6.63 0.50 5.56 1.03 3.71*** .0005 ✓ .36 ✓ 
7 + 6.69 0.48 5.44 1.09 4.19*** .0000 ✓ .45 ✓ 
8 + 6.31 0.48 5.06 1.29 3.64** .0010 ✓ .39 ✓ 
9 + 6.44 0.73 4.25 1.65 4.84*** .0000 ✓ .47 ✓ 

α .86   

 
หมายเหตุ    
 
ค่าที (t) ที่ขีดเส้นใต้วิเคราะห์โดยวิธีแยกความแปรปรวน 

  ค่าวิกฤตของ r (58) = .2144, α = .05 (หนึ่งหาง) 
  **p < .01, หนึ่งหาง.   
  ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ภาคผนวก ง 
มาตรวัดการจัดประเภททางสังคม 
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ภาคผนวก ง 

 
ตัวอย่างและผลการพัฒนามาตรการจัดประเภททางสังคม 

 
ท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนี้มากนอ้ยเพียงใด  
 
1. ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง   5. ค่อนข้างเห็นด้วย 
2. ไม่เห็นด้วย    6. เหน็ด้วย 
3. ค่อนข้างไม่เห็นด้วย   7. เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4. เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กัน 
 

ค าถาม 1 2 3 4 5 6 7 
1. เมื่อต้องติดต่อกับเพื่อนร่วมงานชาวต่างชาติ ฉันจะระลกึเสมอว่าเรา
เป็นคนต่างสัญชาติกัน 

       

2. ฉนัรู้สกึวา่เรามาจากกลุม่วฒันธรรมเดียวกนั        

3. เมื่อต้องติดตอ่กบัเพ่ือนร่วมงานชาวตา่งชาติ ฉนัจะระลกึเสมอวา่
เรามีวฒันธรรมท่ีแตกตา่งกนั 
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ตาราง ง1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนรายข้อระหว่างกลุม่สงูและ
กลุ่มต่ าด้วยการทดสอบค่าที และหาค่าสมัประสทิธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกบัคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ
ของมาตรวัดการจัดประเภททางสังคมฉบับภาษาไทย (N = 60) 
 

ข้อที่ ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงกลุ่มสูง - ต่ า  

CITC 
5 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ กลุ่มสูง  
(n = 16) 

กลุ่มต่ า  
(n = 21) t p 

ผ่าน
ค่า 
t M SD M SD 

1 + 6.13 0.89 2.62 1.43 9.16*** .0000 ✓ .67 ✓ 
2 - 5.38 1.09 4.10 1.55 2.82** .0040 ✓ .21 - 
3 + 6.31 1.30 3.86 1.85 4.52*** .0000 ✓ .46 ✓ 
4 + 5.19 1.72 1.62 0.81 7.68*** .0000 ✓ .61 ✓ 
5 + 5.38 1.31 2.38 1.32 6.85*** .0000 ✓ .46 ✓ 

α .72   

 
  หมายเหตุ    
 
  แม้ข้อกระทงที่ 2 จะไมผ่่านการวิเคราะห์แต่ผู้วิจัยไม่ได้ตัดทิง้ ทั้งนี้เพือ่ใหจ้ านวนข้อ  
  กระทงค าถามทั้งในมาตรวัดภาษาอังกฤษและภาษาไทยมีจ านวนเท่ากัน  
 
  ค่าที (t) ที่ขีดเส้นใต้วิเคราะห์โดยวิธีแยกความแปรปรวน  
  ค่าวิกฤตของ r (58) = .2144, α = .05 (หนึ่งหาง) 
  **p < .01, หนึ่งหาง.   
  ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ภาคผนวก จ 
มาตรวัดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 
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ภาคผนวก จ 
 

ตัวอย่างและผลการพัฒนามาตรวัดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 
 

ท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนี้มากนอ้ยเพียงใด  
 
1. ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง    
2. ไม่เห็นด้วย    
3. เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กัน    
4. เห็นด้วย 
5. เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ค าถาม 1 2 3 4 5 
1. เวลามีใครวิพากษ์วิจารณ์บริษัท ฉันรูส้ึกเหมือนโดนวิพากษ์วิจารณ์ไปด้วย      
2. ฉนัสนใจเป็นอย่างย่ิงวา่ผู้ อ่ืนคดิอย่างไรกบับริษัท      

3. เวลาฉนัพดูถึงบริษัท ฉนัมกัใช้ค าวา่ “เรา” มากกวา่ “พวกเขา”      
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ตาราง จ1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนรายข้อระหว่างกลุม่สงูและ
กลุ่มต่ าด้วยการทดสอบค่าที และหาค่าสมัประสทิธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างข้อกบัคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ
ของมาตรวัดความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันกบัองค์การฉบบัภาษาไทย (N = 60) 
 

ข้อที่ ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงกลุ่มสูง - ต่ า  

CITC 
6 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ กลุ่มสูง  
(n = 17) 

กลุ่มต่ า  
(n = 17) t p 

ผ่าน
ค่า 
t M SD M SD 

1 + 4.82 0.73 3.06 1.03 5.77*** .0000 ✓ .57 ✓ 
2 + 4.82 0.39 3.18 0.95 6.60*** .0000 ✓ .62 ✓ 
3 + 4.94 0.24 3.24 0.83 8.12*** .0000 ✓ .52 ✓ 
4 + 4.88 0.33 3.00 1.12 6.65*** .0000 ✓ .77 ✓ 
5 + 4.94 0.24 2.94 0.97 8.28*** .0000 ✓ .82 ✓ 
6 + 4.71 0.69 3.29 0.92 5.07*** .0000 ✓ .55 ✓ 

α .85   

 
  หมายเหตุ    
 
  ค่าที (t) ที่ขีดเส้นใต้วิเคราะห์โดยวิธีแยกความแปรปรวน 
  ค่าวิกฤตของ r (58) = .2144, α = .05 (หนึ่งหาง) 
  **p < .01, หนึ่งหาง.  
  ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ภาคผนวก ฉ 
ตารางประมาณค่าขนาดตัวอย่างของ Fritz และ Mackinnon (2007) 
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ตาราง ฉ1 
ตารางแสดงความถ่ีในการเลือกใช้ขนาดตัวอย่างจากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยที่มกีารทดสอบ
อิทธิพลส่งผ่านของ Fritz และ Mackinnon (2007) 
 

ขนาดตัวอย่าง ความถ่ี 
ร้อยละ 

ความถ่ีสะสม ของงานวิจัยที่ศึกษา 
20 – 50 11 5.28 5.82 
51 – 100 31 16.40 22.22 
101 – 150 34 17.99 40.21 
151 – 200 25 13.23 53.44 
201 – 250 14 7.41 60.85 
251 – 300 15 7.94 68.78 
301 – 350 11 5.82 74.60 
351 – 400 10 5.29 79.89 
401 – 500 3 1.59 81.48 
501 – 600 10 5.29 86.77 
601 – 750 2 1.06 87.83 
751 – 1,000 5 2.65 90.48 
1,001 – 1,250 8 4.23 94.71 
1,251 – 1,500 1 0.53 95.24 
มากกว่า 1,500 9 4.76 100.00 
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ภาคผนวก ช 
ผลการทดสอบภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ (multicollinearity) ของตัวแปรในงานวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 98 

Regression 
 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 

Mean_OI, 

Mean_SOC, 

Mean_ETH
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: Mean_WILL 

b. All requested variables entered. 

 

Coefficients
a
 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

Mean_ETH .968 1.033 

Mean_SOC .970 1.031 

Mean_OI .990 1.010 

 

a. Dependent Variable: Mean_WILL 

 

Collinearity Diagnostics
a
 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 

(Constant) Mean_ETH Mean_SOC 

1 

1 3.954 1.000 .00 .00 .00 

2 .021 13.681 .00 .00 .66 

3 .019 14.603 .00 .74 .17 

4 .007 24.407 1.00 .26 .17 

 
 

Collinearity Diagnostics
a
 

Model Dimension Variance Proportions 

Mean_OI 

1 

1 .00 

2 .39 

3 .22 

4 .38 

 

a. Dependent Variable: Mean_WILL 
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ภาคผนวก ฌ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม PROCESS 
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Run MATRIX procedure: 
********************* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.041 ********************** 
        Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.   http://www.afhayes.com 
************************************************************************************************* 
Model = 14 
    Y = Mean_WIL 
    X = Mean_ETH 
    M = Mean_SOC 
    V = Mean_OI 
Sample size 
        205 
************************************************************************** 
Outcome: Mean_SOC 
Model Summary 
          R       R-sq          F        df1        df2          p 
      .1648      .0272     5.6705     1.0000   203.0000      .0182 
Model 
               coeff         se          t           p        LLCI       ULCI 
constant      -.7753      .3291    -2.3559      .0194    -1.4242     -.1264 
Mean_ETH         .1591      .0668     2.3813      .0182        .0274      .2908 
************************************************************************** 
Outcome: Mean_WIL 
 

Model Summary 
          R       R-sq          F        df1        df2          p 
      .4150      .1722    10.4039     4.0000   200.0000      .0000 
 

Model 
                  coeff          se          t          p        LLCI       ULCI 
constant      3.1905      .4055     7.8679      .0000     2.3909     3.9902 



 101 

Mean_SOC       -.1930      .0855    -2.2572      .0251     -.3616     -.0244 
Mean_ETH         .2921      .0824     3.5463      .0005      .1297      .4545 
Mean_OI           .5144      .1047     4.9119      .0000      .3079      .7209 
int_1           -.1964      .1418    -1.3852      .1675     -.4759      .0832 
Interactions: 
 int_1    Mean_SOC    X     Mean_OI 
 

******************** DIRECT AND INDIRECT EFFECTS ************************* 
 

Direct effect of X on Y 
     Effect         SE          t          p       LLCI       ULCI 
      .2921      .0824     3.5463      .0005      .1297      .4545 
 

Conditional indirect effect(s) of X on Y at values of the moderator(s) 
 

Mediator 
            Mean_OI     Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
Mean_SOC     -.5609     -.0132      .0210     -.0676      .0207 
Mean_SOC      .0000     -.0307      .0208     -.0904     -.0025 
Mean_SOC      .5609     -.0482      .0314     -.1330     -.0045 
Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean. 
Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator. 
******************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ************************* 
Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence intervals: 
    10000 
Level of confidence for all confidence intervals in output: 
    95.00 
NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis: 
 Mean_SOC Mean_OI 
 

------ END MATRIX ----- 
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 
 

นายวิศรุต ศรีศิวะเศรษฐ์ เกิดวันที่ 7 กันยายน พ.ศ. 2528 ที่จังหวัดนครปฐม จบการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา จบการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตร
อักษรศาสตรบัณฑิต วิชาเอกภาษาและวรรณคดีฝรั่งเศส จากคณะอักษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ในปี พ.ศ. 2551 และเข้าศึกษาต่อในหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
ประยุกต์ (จิตวิทยาอุตสาหกรรม องค์การและสังคม) คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยในปี 
พ.ศ. 2554 ปัจจุบันท างานในต าแหน่ง HR Business Partner ให้แก่บริษัทช้ันน าด้านเทคโนโลยียาน
ยนต์และเทคโนโลยีอุตสาหการจากเยอรมนี 
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